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論文要旨 
 
本稿は，上司と部下の信頼と被信頼（信頼されていると思うこと）がもたらす心理的効
用と，それらの個人内と個人間の相補性に基づき信頼基準（認知的信頼）が形成される過
程について論究した。本稿は 3 部で構成され，第Ⅰ部では関連研究の概観を通して研究の
目的や研究アプローチを確定し，仮説モデルを構築した。第Ⅱ部では，第Ⅰ部で構築した
仮説モデルを検証するための実証研究を報告した。第Ⅲ部では，第Ⅱ部で報告した実証研
究の結果を踏まえて，第Ⅰ部で構築した仮説モデルを精緻化し，また，本研究の意義と貢
献について論究した上で，今後の研究の展開について論じた。 
 
第Ⅰ部 関連研究の概観と研究目的の確定 
第１章 職場の上司・部下関係に関する研究の概観 
まず，近年の官庁統計を中心とした社会調査の結果をもとに，職場の人間関係に纏わる
問題の現状を浮き彫りにし，そうした諸問題に関する心理学の先行研究を概観した。具体
的には，職場における従業員のストレスや動機づけ，離転職，パワーハラスメントを中心
に概観し，とりわけ上司・部下関係の信頼が共通して重要な要因であることを示した。 
こうした上司・部下関係は，組織というシステムによって形作られる。そのため，シス
テムやそれが生み出す関係の構造というマクロな観点から，上司・部下関係について考究
した。そのことから，組織システムによって，上司・部下関係は地位―役割や階層性，フ
ォーマル性といった関係の構造を含むことを示した。さらに，こうした関係構造が上司と
部下の間にパワーの差を生み，それが両者の認知や相互作用過程に影響をもたらすことか
ら，パワーというミクロな観点からも，上司・部下関係について論究した。 
このミクロとマクロの両観点を踏まえたミクロ－マクロ・リンクの立場をとった上で，
社会的交換や役割形成を通した上司・部下関係の形成の研究を概観し，その過程で信頼が，
とりわけ信頼の評価基準である認知的信頼が関係初期において重要であることを示した。 
 
第２章 信頼とその研究アプローチ 
上司・部下関係の信頼を検討するために，信頼の定義の多様さや曖昧さの問題について
論究した。そして，信頼の定義には，期待とリスクや脆弱さの請負といった共通した焦点
があることや，協力とは区別して扱う必要性があることを示した。また，信頼は一次元で
扱うよりも多次元で扱う研究が多いことや，文脈や状況要因に影響されやすいことを踏ま
えて，信頼を複合的な概念であるとした。また，信頼が文脈に依存することから，上司と
部下の各信頼の構造には違いがあるとした。そのため，上司と部下の各信頼は異なる尺度
を用いて測定する必要があり，そのための尺度を作成する必要があることを指摘した。 
次に，信頼の特性について，非対称性原理や互恵性に関する研究を概観した。また，
Luhmann の信頼による複雑性の縮減や不確実性の低減について論究した。具体的には，
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Luhmann のシステム信頼のように，信頼はミクロな観点だけでなく，マクロな観点を考慮
することも必要であり，ミクロ－マクロ・リンクの立場で捉えるべき事象であることを示
唆した。さらに，信頼の効果について，主に信頼研究のメタ分析を行った 3 つの研究に考
究することで，職場における信頼には多様な効果を生む反面，それが欠如すると職場内に
様々な支障をきたすことが示された。 
加えて，信頼の研究アプローチについて概観し，社会的学習や相互作用に基づく信頼研
究のアプローチの重要性を確認した。本稿では，それらのアプローチに加え，シンボリッ
ク相互作用論や反映的評価を考慮した被信頼アプローチの立場をとることを示した。この
アプローチでは，従来のような信頼の研究に加え，相手から信頼されていると思うという
被信頼の観点も考慮する。そして，本稿では，信頼と被信頼が上司と部下の各個人内と個
人間で相補的に影響し，認知的信頼が形成される過程について検討することを示した。さ
らに，被信頼は信頼よりも有効な指標である可能性があることから，その心理的効用につ
いても検討する必要があることを指摘した。 
 
第３章 本研究の目的と研究間の関連構造 
第１章と第２章を踏まえて，本稿における 3 つの研究目的や信頼の定義，研究アプロー
チ，仮説モデルを明示した。第 1 の研究目的は，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作
成し，その妥当性と信頼性の高さを確認することである。第 2 の研究目的は，作成した信
頼と被信頼の尺度を用いて，上司と部下のそれぞれの信頼と被信頼がどのような心理的効
用をもたらすかを検討することである。また，このことを検証するために，上司と部下の
双方の信頼と被信頼の心理的効用モデルを提案した。第 3 の研究目的は，上司と部下の間
の信頼と被信頼がどのように関連し，認知的信頼を形成していくかを検討することである。
その際，認知的信頼の形成過程については，信頼と被信頼が上司と部下の各個人内で相補
的に関連するという個人内相補性と，信頼と被信頼が上司と部下の個人間で相補的に関連
するという個人間相補性との観点に着目した。そして，上司と部下の信頼と被信頼の個人
内相補性モデルと個人間相補性モデルを提案し，さらに，これらのモデルを総合的に捉え
た認知的信頼の形成過程モデルを提案した。 
 
第Ⅱ部 上司・部下関係における信頼に関する実証研究 
第４章 上司・部下関係における信頼と被信頼の構造の研究と尺度の作成 
第 1 の研究目的を検討するため，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成し，その妥
当性と信頼性の高さを確認する実証研究を報告した。具体的には，部下と上司の各信頼と
被信頼に関する言動を収集し，上司と部下の各信頼と被信頼の構造を確認した。その結果
を踏まえ，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成した。その尺度の信頼性と妥当性の
高さを確認した結果，上司への信頼と部下への信頼の尺度は信頼性と妥当性の高い尺度を
作成することができた。しかし，上司からの被信頼尺度と部下からの被信頼尺度に関して
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は，逆転項目のみで構成される因子を改善する課題が今後の研究に委ねられた。 
 
第５章 上司・部下関係における信頼と被信頼の心理的効用の研究 
第 2 の研究目的を検討するため，上司と部下の信頼と被信頼の心理的効用モデルの検証
に関する実証研究を報告した。結果として，部下の視点では，上司からの被信頼は内発的
動機づけや勤続意思，自尊心に直接影響し，さらに自尊心を介してストレス反応に間接的
に影響していることがわかった。このことは，仮説モデルを部分的に支持する結果であっ
た。加えて，信頼と被信頼の交互作用についても検討した結果，上司への信頼と上司から
の被信頼がともに高群の場合に最もストレスが低く，内発的動機づけや勤続意思や上司と
の絆のポジティブ効用が最も高かった。さらに，上司への信頼高群かつ上司からの被信頼
低群の場合に最もストレスが高く，上司への信頼が低くかつ上司からの被信頼が高い場合
に上司との絆のネガティブな効用が最も高かった。 
一方，上司の視点では，部下からの被信頼が部下との絆のポジティブ効用やストレス反
応に直接影響し，部下との絆のポジティブ効用を介して内発的動機づけや勤続意思に間接
的に影響していることがわかった。このことは，仮説モデルを部分的に支持する結果であ
った。また，信頼と被信頼の交互作用について，部下への信頼と部下からの被信頼の両方
が高い場合に部下との絆のポジティブ効用が最も高く，両方とも低い場合に最も低かった。 
 
第６章 上司・部下関係における信頼と被信頼の相補性の研究 
 第 3 の研究目的を検討するため，上司と部下の信頼と被信頼の個人内相補性，および個
人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形成過程モデルの検証に関する実証研究を報告し
た。その結果，上司と部下ともに，相手への信頼が相手からの被信頼に影響し，また，相
手への信頼が後続の相手への信頼に，相手からの被信頼が後続の相手からの被信頼に影響
していた。加えて，相手への信頼が後続の相手からの被信頼に影響していた。これらのこ
とは，仮説モデルを部分的に支持する結果であった。 
さらに，上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形成過
程モデルを検討した。その結果，部下は権限委譲を介して上司から信頼されて奮起し，成
果を出し，それを受けた上司は部下を信頼して権限委譲を促進していることがわかった。
このことは，仮説モデルを部分的に支持する結果であった。 
 
第Ⅲ部 研究の総括と今後の研究の展望 
第７章 研究の総括と今後の研究の展望 
第５章の結果を踏まえ，上司と部下の信頼と被信頼の心理的効用モデルを精緻化し，第
６章の結果を踏まえ，信頼と被信頼の個人内相補性モデルと個人間相補性モデルに焦点を
当てた認知的信頼の形成過程モデルを精緻化した。そして，上司と部下の各認知的信頼の
形成過程モデルを統合し，上司・部下間の認知的信頼が相互化する過程モデルを新たに提
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案し，そのさらなる研究の可能性を示した。 
最後に，第Ⅱ部の各章の結果の学術的意義と社会的貢献の可能性について触れ，今後の
研究の展望を示した。具体的に，本知見の学術的意義や貢献として，作成した信頼と被信
頼の尺度の有効性やそれらの項目内容に文脈やパワーの差が反映されたこと，被信頼が信
頼よりも有効な指標である可能性が示唆されたこと，部下の信頼と被信頼のバランスの取
り方が上司との長期的で安定した信頼関係の構築に重要であること，信頼と被信頼の個人
内相補性に文脈を越えた共通の影響過程を辿ることなどを指摘した。また，今後の研究の
展望として，上司・部下の二者関係から集団やチームレベルへ拡張した研究への発展や，
多様な職種と雇用形態の従業員が併存する職場の考慮，および性役割観とキャリア発達の
関連の考慮の必要性，被信頼が推測評価である問題の改善案について論じた。 
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はじめに 
 
 複数の人が存在するところに，社会が構成される。その一方で，社会は人に影響を与え
る。たとえば，所属する社会の文化や規範は，人の価値観や習慣などの多くの面に影響す
る。このように，人と社会は相互規定的に存在する。 
そうした社会の下で，人は多くの人と関わりながら生きる。その中で，良好な関係を築
けることもあれば，劣悪な関係に悩むこともある。他者と共生して生きるためには，対立
や競争，葛藤を避けることは難しく，そうした人間関係の問題を解決しながら，他者と良
好な関係を築くことが，社会的動物である人間の 1 つの課題だといえる。 
人は，一般的に，人生の多くの時間を労働に費やす。そうした職場においても，人は様々
な問題を生じる。たとえば，職場において，人間関係に基づくストレスがメンタルヘルス
の不調にもたらす影響は大きい。そうした不調は，心身に悪影響をもたらし，労働活動に
支障を来す。昨今では，パワーハラスメントも重要な問題である。この問題の根幹は，組
織というシステムや，それが色濃く反映された上司・部下関係という関係の構造にあると
考えられる。そのため，働きやすく，持続可能な職場ネットワークをいかに構築してくか
が，各労働者が職場で直面する大きな問題といえる。本稿では，こうした問題の解決の一
つの糸口として，上司・部下関係の相互信頼に着目する。 
相互信頼において重要なことは，上司から部下，あるいは，部下から上司への一方向の
信頼ではなく，上司と部下の双方が信頼しあうということである。上司であろうと，部下
であろうと，一方向信頼の関係では不和が生じやすい。たとえば，上司が部下を信頼して
重要な仕事を任せても，部下がその信頼に応える意欲がなければ，仕事の成果が得られず，
その関係に亀裂が走りやすくなる。一方，部下が上司を信頼して，一生懸命に仕事に取り
組んでいても，上司が部下を信頼していなければ，部下は評価されず，あるいは適当な見
返りを与えられず，不満が溜まり，その関係の発展が期待しにくくなる。それゆえ，上司・
部下関係は相互に信頼することで円滑に機能するといえる。本稿では，上司・部下間の信
頼が相互化する過程について，被信頼（信頼されていると思う）という観点を加え，新た
な知見を得ることを試みる。 
まず，本稿の第Ⅰ部では，関連研究の概観と研究目的の確定を示す。第１章では，現代
社会の職場における人間関係に纏わる問題，とりわけ上司・部下関係における問題とその
研究を概観する。そして，その概観を通して，上司・部下間の信頼関係の重要性について
論究する。第２章では，信頼の研究についての概観を通して，信頼という多義的で曖昧な
概念について整理する。さらに，これまでの信頼研究のアプローチについて概観し，本稿
における研究アプローチを明示する。第３章では，第１章と第２章を踏まえて，本稿の研
究の目的と意義を明確にし，上司と部下の双方の信頼がどのような効用をもたらすかに関
するモデルと，上司・部下間の信頼と被信頼の相補性に関するモデルを提案する。 
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本稿の全体構成図 
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第Ⅰ部 関連研究の概観と研究目的の確定 
 
第１章 職場の上司・部下関係に関する研究の概観 
 
 
図 1-1 第１章の全体構成 
 
第１節 職場の人間関係における問題 
 
職場の人間関係に纏わる諸問題の現状について，官庁統計を中心とした社会調査の結果
を踏まえた上で，そうした諸問題に関する先行研究を概観する（図 1-1）。 
 
１）職場の人間関係における問題の現状 
 
（１）メンタルヘルスの不調の問題 
 
 現代社会において，大半の人は人生の多くの時間を労働に費やす。そのため，職種や雇
用形態による違いはあれ，所属する組織のメンバーと過ごす時間は非常に長い。また，職
種や雇用形態の多様化や，女性労働力人口の増加（厚生労働省雇用均等・児童家庭局，2016）
といった日本の社会変遷により，一つの職場に様々な立場や役割を担う成員が混在し，職
場の人間関係は一層，複雑な様相を呈している。しかし，人はそれぞれ多様な意見や考え
を持つ。そのため，共に過ごす時間が長くなると，必然的に葛藤や衝突の機会が増えやす
くなる。そうした人間関係のトラブルは，職場における深刻な問題の一つである。 
第1章 職場の上司・部下関係に関する研究の概観
第１節 職場の人間関係における問題
１） 職場の人間関係における問題の現状
心理学的研究の概観
（１）従業員のメンタルヘルス不調の問題
（２）離転職と職場定着の問題
官庁統計を主とした社会調査に基づく問題整理
（３）パワーハラスメントの問題
２） 職場の人間関係における問題の研究
（１）従業員のストレスと動機づけの研究
（２）離転職と勤続意思の研究
（３）その他の職場の人間関係に纏わる問題の研究
第２節 職場の上司・部下関係に関する研究の概観
１） 上司・部下関係の特徴
（１）システムと関係構造
（２）パワーと社会的影響
２） 上司・部下間の信頼関係の形成と発展
（１）社会的交換に基づく関係の形成
（２）役割形成を通した関係の形成と発展
（３）上司・部下関係の形成と発展に影響する要因
マクロな観点からの整理
ミクロな観点からの整理
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たとえば，厚生労働省（2017a）の平成 28 年度「過労死等の労災補償状況」では，精神障
害の労働災害に関する補償状況について取りまとめている。精神障害についての認知度の
高まりなどの影響を考慮すると，一概に精神障害の就労者が増加したとはいえないものの，
少なくとも精神障害による労災請求件数や支給決定件数は増加傾向にあるといえる。また，
精神障害の出来事について，対人関係のトラブル，とりわけ上司とのトラブルによる決定
件数が最も多くなっている。他方，厚生労働省（2016a）の平成 28 年「労働安全衛生調査」
では，強いストレスとなっていると感じる事柄について，主なものを 3 つ以内で回答させ
ている。その結果，「仕事の質・量」が 63.8%，「仕事の失敗，責任の発生等」が 38.5%，「対
人関係」が 30.5%であった。なお，この調査では，ストレスを相談した相手についても尋ね
ている。その結果，実際に相談した相手は「家族・友人」が 81.3%，「上司・同僚」が 71.3%
であった。このことから，ストレス対策のためには，家族や友人といった身近な存在以外
に，上司や同僚といった職場の人間関係が重要であることが示されている。 
こうした精神障害や仕事におけるストレスの高まりの問題を背景に，2015 年 12 月には労
働安全衛生法が改正された。これにより，50 人以上の労働者がいる事業所に対してストレ
スチェックの実施が義務づけられることとなった。これは，メンタルヘルスの向上が職場
全体で取り組むべき課題として公的にも位置づけられたことを意味する。 
このように，現在の日本の職場の人間関係について検討する上で，メンタルヘルス，と
りわけストレスを議論の俎上に載せることは不可欠といえる。 
  
（２）離転職と職場定着の問題 
 
かつて日本では，伝統的な雇用形態である終身雇用，つまり入職した企業に定年まで勤
めるという雇用の在り方が受け入れられてきた。その中で，従業員は経済的な安定と引き
換えに組織の歯車の一部のように身を削り，組織のために尽くす，いわゆる会社人間であ
ることが望まれ，組織への忠誠が重要なものとされてきた。 
しかし，契約社員や派遣社員などの雇用形態の多様化や，年功序列から成果主義の人事
制度へ移行する企業の増加などにより，終身雇用のような雇用の在り方が変わりつつある。
それに伴い，離転職はその後のキャリアアップの面で望ましくないという従来の捉え方が，
とりわけ若年層の労働者において，キャリアアップや適職探しへの再挑戦といった望まし
い面も捉えられるようになってきている（内閣府, 2006）。ただし，雇用する側にとって，
離転職は若年労働者の育成コストの浪費であり，依然として望ましいこととはいえない。
とりわけ，生産的な従業員の離転職は，再リクルートや再トレーニングといった人材育成
コストの増加，生産性の低下，特有な知識やスキルの損失，職場の雰囲気の悪化といった
多様な側面でネガティブな影響が生じる（Burke, Sims, Lazzara, & Salas,2007）。事実，中卒
約 7 割，高卒約 5 割，大卒約 3 割が卒業後 3 年以内に離職するという，いわゆる七・五・
三現象といわれる問題が企業の一つの悩みの種となっている。この問題は，ここ十年ほど
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において高卒では約 4 割に留まるものの，それ以外は概ね近似した傾向がみられ，日本で
定着しつつある社会問題といえる（厚生労働省,2017b）。 
七・五・三現象には様々な要因が影響しているが，その主要因の 1 つとして「上司・部
下関係の構築が上手くいかないこと」が挙げられている（厚生労働省,2017b）。こうした若
年層の正社員が早期離職に至る理由について，多くの人が「仕事の内容がおもしろくない
から」「自分にあう仕事をしたいから」「よりよい人間関係を求めて」などの仕事そのもの
に対する不満や，上司や同僚などの職場の人間関係に対する不満を理由としている（内閣
府,2003）。これらは職務満足の問題といえる。なぜなら，職務満足（job satisfaction）とは個
人が職務を遂行する上で抱く満足感を総称したものであり，「仕事そのもの（work itself）」
や「昇進（promotion）」「同僚（coworker）」「上司（supervisor）」「給料（pay）」「労働条件（working 
condition）」など，仕事に関するあらゆる領域に現れてくるもの（高橋,1997）であり，仕事
そのものや職場の人間関係の満足も含まれるからである。 
他方，内閣府（2006）は，離職理由や離職時の相談相手の有無，若年者の職場定着のた
めの支援の課題などを明らかにするため，企業に在籍する 35 歳未満の若年者を対象に「若
年者の職場定着にかかわる調査」を実施している。その結果，転職経験が 1 回以上ある者
が 42.3%であった。また，その離転職の理由として，「給与への不満」や「仕事上のストレ
スの大きさ」「会社の将来性・安定性への期待の薄さ」「長時間労働」「仕事のきつさや面白
みのなさ」「職場の人間関係のつらさ」「キャリアアップ」などの理由が上位を占めていた。
加えて，離転職を思いとどまった理由としては，「辞めると生活できないこと」や，「職場
の人間関係の良好さ」などの理由が上位を占め，とりわけ，信頼できる上司・同僚の存在
が有用であることが指摘されている。 
 このように，離転職の 1 つの大きな原因は，職場の人間関係の問題にあるといえる。 
 
（３）パワーハラスメントの問題 
 
近年では，職場の人間関係における問題として，パワーハラスメントへの関心が高まっ
ている（厚生労働省,2016b）。パワーハラスメントは，株式会社クオレ・シーキューブ（Cuore 
C3）によって考案された和製英語であり，“職権などのパワーを背景にして，本来の業務の
範疇を超えて，継続的に，人格と尊厳を侵害する言動を行い，就業者の働く関係を悪化さ
せる，あるいは雇用不安を与えること”と定義されている（岡田,2003; 岡田,2004）。 
パワーハラスメントは，被害者の身体的・精神的ダメージという個人への影響だけでな
く，競争力やモラールの低下といった職場環境へのダメージ，生産性の低下やイメージダ
ウンといった組織へのダメージにまで至る（岡田,2004）。そのため，上司・部下間のパワー
構造により生じる重大な問題として改めて認識され，パワーハラスメントに対する組織的
な対策が切望されている。 
こうした流れを受け，厚生労働省（2012）は，職場のいじめ・嫌がらせ問題に関する円
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卓会議による「職場のパワーハラスメントの予防・解決に向けた提言」において，職場の
パワーハラスメントを“同じ職場で働く者に対して，職務上の地位や人間関係などの職場
内の優位性を背景に，業務の適正な範囲を超えて，精神的・身体的苦痛を与える又は職場
環境を悪化させる行為”と定義している。その上で，パワーハラスメントの行為を次の 6
つに類型化している。それは，「暴行・傷害（身体的な攻撃）」「脅迫・名誉毀損・侮辱。ひ
どい暴言（精神的な攻撃）」「隔離・仲間外し・無視（人間関係からの切り離し）」「業務上
明らかに不要なことや遂行不可能なことの強制，仕事の妨害（過大な要求）」「業務上の合
理性なく，能力や経験とかけ離れた程度の低い仕事を命じることや仕事を与えないこと（過
小な要求）」「私的なことに過度に立ち入ること（個の侵害）」である。 
 また，厚生労働省（2016b）の調査の結果，パワーハラスメントを受けることで，怒りや
不満，不安などのネガティブな感情が喚起されるだけでなく，仕事に対する意欲が減退し，
職場内のコミュニケーションの減少にもつながると感じる従業員が非常に多いとされてい
る。加えて，職場内でパワーハラスメントの予防・解決のための取り組みを進めることで，
管理職の意識が変化して職場環境が変わり，職場のコミュニケーションの活性化につなが
り，会社への信頼感が高まると感じる従業員が多くなったとしている。 
 このように，従業員のメンタルヘルスや離転職意識，パワーハラスメントなどの職場の
人間関係の間に生じる問題は後を絶たない。このような現状だからこそ，職場の人間関係
のあり方を洗い直す必要がある。次項では，こうした職場の問題の現状に関連する研究に
ついて概観する。 
 
２）職場の人間関係における問題の研究 
 
（１）ストレスと動機づけの研究 
 
ストレスに関する基礎研究：ストレスの定義と認知的評価の重要性 
従業員のメンタルヘルスを考慮する上で，最も重要になるのがストレスの問題である。
今日のストレス研究の多くは，Selye（1976）のストレス学説に因るところが大きい。Selye
（1976）によると，ストレスは“生体のいかなる要求にも対応する非特異的反応”と定義
されている。しかし，この定義は，ストレス自体がストレスの原因であるというトートロ
ジーが存在する。そこで，ストレスを引き起こす作用因子（刺激）と，その結果生じた状
態を区別している。前者はストレッサーと呼ばれ，“ストレスを惹起するもの”と定義され，
非特異的な要求と変化を生み出す力であるとされている。また，後者はストレーン，また
はストレス反応と呼ばれている。この区別により，ストレッサーによって引き起こされた
状態をストレ反応とし，その総体をストレスとして矛盾なく捉えられる。 
さらに，総体としてのストレスは，“身体の構造とその化学構成に損傷や生体の防衛反応
系としての身体適応反応といった変化をもたらす症候群”と捉えられている。この症候群
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は全身適応症候群（general adaptation syndrome; GAS）と呼ばれ，ストレスによって警告反
応期（alarm reaction; AR），抵抗期（stage of resistance; SR），疲憊期（stage of exhaustion; SE）
の 3 段階の心身の変化がもたらされる。初期の警告反応期では，神経性緊張や損傷，感染，
有毒などのストレッサーに曝されてストレス反応を生じ，警告反応期で見られた血液濃度
の低下や体重の著しい減少などがみられる。そして，ストレッサーに曝され続けることで，
次の抵抗期へ移行する。抵抗期では，ホメオスタシスの働きによって，体内の構造や機能
を正常に保つように努める。そのため，警告反応期でみられた血液濃度や体重などに正常
値への回復傾向が見られ，適応反応が生じる。しかし，ストレッサーに曝され続けると，
やがてそうした適応力が失われ，警告反応期と酷似した状態に戻り，疲憊期へと移行する。
このようにストレッサーがストレス反応を生じる影響について，時間的変化を含めた上で
まとめられている。 
ストレスの研究において 1 つの重要なポイントは，ストレッサーに曝された人の認知的
な評価により，ストレス反応が規定されるということである。このストレッサーに対する
認知的評価（cognitive appraisal）の重要性について，Lazarus & Folkman（1984）はストレス
の認知的評価理論を展開している。この理論では，人と環境の相互作用の結果を重視し，
人の価値や知覚の違いと環境における予測や解釈の可能性などによって，認知的評価は絶
えず変化することを前提としている。そして，問題の意味や意義の評価に焦点を当て，「一
次的評価」「二次的評価」「再評価」の 3 つの評価プロセスを想定している。 
一次的評価と二次的評価は，評価の問題の違いで区分されている。一次的評価の問題は
“私は今あるいは将来，困るのか。あるいはよくなるのか。それは，どんな方法で。”とい
うことであり，二次的評価の問題は“そのことについて何かできるのだろうか”というこ
とであるとされている。すなわち，一次的評価は環境の変化の危うさに関する評価であり，
二次的評価はその危うさへの対処の選択や結果に関する評価である。この一次と二次の評
価の間には優先順位はなく，時間の先行も存在しない。 
一次的評価では，「無関係」「無害―肯定的」「ストレスフル（ストレス評価）」の 3 つが
含まれる。無関係は，新たな人と環境の出合い（person-environment encounter）に基づく環
境の変化によって，利害が生じない場合の評価である。無害―肯定的は，環境の変化が喜
びや幸福などの快の情動に満ちた肯定的なものと解釈する場合や，無害と解釈することで
罪や不安を生じる場合の評価である。ストレス評価は，さらに「害―喪失」「脅威」「挑戦」
の 3 つを含む。害―喪失は，環境の変化によって，何らかの，主に否定的な害をすでに被
っている場合の評価である。脅威は，環境の変化によって，まだ害を被ってはいないもの
の，害―喪失の結果が予想される場合の評価である。この場合，恐怖や不安，怒りといっ
た否定的な情動に特徴づけられるが，対処努力によって克服可能である。挑戦は，環境の
変化によって，成長などの利得を得られる可能性が含まれる場合の評価である。この場合，
熱意や興奮といった肯定的な情動を伴って対処努力を行うことになり，これは適応におい
て重要な評価と位置づけられている。この脅威と挑戦は同時に生起しうるが，同一次元上
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の対極の評価ではないため，区別されている。 
一方，二次的評価は，とりわけ一次的評価の挑戦と脅威において顕著に重要となる評価
である。挑戦の評価は，対処努力によって環境をコントロールし，問題に対処可能な場合
に生じるとされている。脅威の評価は，環境の変化で脅威が生じた際の対処の方法の選択，
対処の完遂への期待，対処の結果についての評価である。ここでの期待には，Bandura（1977a）
の“所与の行動が特定の結果に至るだろうという個人の推測”である効力期待（efficacy 
expectations）と，“結果を産出するために必要な行動を首尾よく実行できるという信念”で
ある結果期待（outcome expectations）の両方が含まれる。この効力期待は，成功経験を通し
て制御できるという期待を高め，対処努力の持続性を強める（Bandura,1977b）。 
最後に，再評価は“環境からの様々な新しい情報や，自分自身の反応から得た情報に基
づいて替えられた評価”である。すなわち，あらゆる情報に基づく評価の更新を表す。 
なお，Folkman & Lazarus（1988）は，一次的評価や二次的評価といった認知的評価過程
が情動を生み，その評価と情動が対処（以降，コーピングと表記する）のプロセスに影響
するとしている。このモデルでは，コーピングは情動反応の媒介要因として位置づけられ
ている。具体的には，問題焦点型コーピング（problem-focused coping）をとることで人と環
境の関係を変化させ，情動焦点型コーピング（emotion-focused coping）をとることで注意あ
るいは意味を変化させ，それが再評価の結果として情動の質や強さに影響を及ぼすとされ
ている。このようにして，新たな人と環境との出合いがあると再評価が行われ，情動の質
や強さに変化をもたらすことになる。 
他方，Lazarus & Folkman（1984）のストレスの認知的評価理論に基づき，加藤（2001）
は対人ストレスモデルを提唱し，検証の結果，その妥当性の高さが確認されている。この
モデルでは，先行条件から始まり，順次，認知的評価やコーピング，精神的健康へと影響
する過程が想定されている。なお，先行条件としては内的コントロールや楽観性，自尊心
といったパーソナリティを取り上げ，精神的健康としては主観的な関係満足というポジテ
ィブな精神的健康と，心理的ストレス反応というネガティブな精神的健康の二側面を取り
上げている。このように，ストレスの認知的評価理論は，多くのストレス研究のモデルの
基盤となっている（Cooper & Marshall,1976; LaRocco, House, & French,1980; 加藤,2001）。 
 
職場におけるストレッサー：役割ストレスと対人ストレス 
組織において，どのような要因がストレッサーとなり，ストレス反応を生起するのか。
このことに関して，組織では，役割とストレスの関連が重要となる。Kahn, Wolfe, Quin., & 
Snoek（1964）は，役割と機能的依存性および勢力（以降，パワーと表記する）の関連につ
いて検討している。なお，機能的依存性は，仕事を行う上で相手の影響がどの程度関連し，
調整が必要かを示す。そして，Kahn et al.（1964）は，“機能的依存性や勢力という役割関係
は，相対的に葛藤から解放されている時には，満足がいくように人を役割に結びつける。
しかし，こうした役割関係は，強度の葛藤という情緒的な緊張から身を守るために，回避
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するという反応を用いることを許さない。”と結論づけている。すなわち，組織において，
役割が上手く機能すると，人と人との円滑な連結を実現する反面，役割が機能不全に陥る
と，ストレスが高くても逃げ場のない拘束状態を作り出してしまう恐れがある。このこと
は，組織の効率化のための役割構造が，時にはストレスに対する危機的状況を生み出す可
能性があることを意味する。そして，こうした役割の機能不全をもたらす要因として，役
割葛藤と役割曖昧さが指摘されている。 
役割葛藤や役割曖昧さがストレスとどのように関連するかを説明するためには，組織の
メンバー間における役割を通した相互作用過程を理解する必要がある。このことに関して，
Kahn et al.（1964）は役割期待や役割圧力に着目し，組織のメンバー間の相互作用過程につ
いて説明している。この役割期待とは“役割群を構成する人々が示す指示と禁止”のこと
である。こうした役割期待が，役割期待を送付する役割送り人（role sender）とそれを受け
取る焦点人物（focal person）の二者間において，コミュニケーションなどの相互作用を通し
て送受される。また，送付された役割期待の理解は，自己やその行為の責任を自覚するこ
とになり，未来の出来事を明確に予測し，周囲の状態を安定的に理解する上で必要となる。
さらに，こうした自覚は，各メンバーが職場の共通目標に適った成果を上げることにつな
がる。このように効果的な目標志向の行動をとるためには，未来の出来事に対する明確さ
と予測可能性が重要となる。 
しかし，目標志向的行動は，役割の曖昧さが存在することで生産的な行動や協力行動を
制限する。なぜなら，役割が曖昧であれば，自己の役割の範囲が不明確であり，自己が負
うべき行為の責任もわかりにくいからである。言い換えると，役割が明瞭であれば，各メ
ンバーは自己の行為の責任を自覚でき，生産的行動や協力行動につなげることができる。
このように，曖昧さは役割の有効性に関わる情報と結びついている。曖昧さを減少させ，
明確な予測をするためには，コミュニケーションを頻繁に行い，情報を収集することが必
要である。もしコミュニケーションが不十分なら，役割遂行に必要な情報を欠き，曖昧さ
や葛藤を生む。さらに，役割曖昧さが強く知覚される場合，信頼や自信，自尊心を損なう
傾向がある。このことは，曖昧な状況では成功への期待と遂行のズレが生じやすく
（Bandura,1977b），そのズレが期待はずれを知覚させ，信頼を低下させることと関連する。 
一方，役割圧力とは，役割送り人から焦点人物へ向け，役割を一致させるように影響を
行使する試みである。両者の役割期待に矛盾があると，役割送り人は役割圧力を用い，焦
点人物に役割期待の調整を無理に迫ることもある。このことは，焦点人物の有する役割期
待を捻じ曲げることになり，強い役割葛藤を生じることになる。このように役割圧力を用
いた影響力の行使は，他者の行動を強制的に方向づけ，予測しやすくするためのコントロ
ールの一手段である。たとえば，職場における典型的な例として，高地位者が権力や権威
を用いて低地位者に行動を強制する場合が挙げられる。ただし，こうした影響力の行使の
仕方は，受け手の心理的影響を考慮しておらず，その後の役割期待に影響し，両者の関係
に亀裂を入れる可能性がある。 
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さらに，役割葛藤について，4 つの基本型が指摘されている。1 つ目の型は，送り人内葛
藤であり，“役割群のある単一メンバーからの異なった訓令や禁止が矛盾する場合”の葛藤
である。2 つ目の型は，送り人間葛藤であり，“ある役割送り人からの圧力が，他の一人か
それ以上の送り人からの圧力に敵対する場合”の葛藤である。3 つ目の型は，役割間葛藤で
あり，ある役割の要求や圧力が別の役割の要求や圧力と衝突する場合の葛藤である。4 つ目
の型は，人―役割の葛藤であり，“役割の要求物が道徳的な価値に違反する場合”の葛藤で
ある。このような役割葛藤により，両者は関係を損ない，信頼や尊敬，魅力による結びつ
きを弱める傾向がある。 
 また，役割葛藤の別種の型には，職務の過重負担である役割過重がある。これは主に送
り人間葛藤と人―役割間葛藤を結合させた複合的な型とされている。この役割過重は，役
割として期待される仕事を制限時間内に遂行する必要がある場合に，優先順位の葛藤とし
て経験される。この役割過重を含めた役割葛藤と役割曖昧さは，役割ストレスと呼ばれ，
組織特有のストレッサーといえる。ただし，役割過重については，役割曖昧さや役割葛藤
とは異なる効果が示されている。たとえば，田尾（1986）は，役割曖昧さや役割葛藤を強
く感じていても仕事そのものに満足していれば心身の疲労感は軽減されるが，役割過重は
仕事そのものの満足による疲労感の軽減効果を有さないことを明らかにしている。 
 役割曖昧さと役割葛藤については，多くの研究が蓄積されている。たとえば，渡辺・水
井・野崎（1990）は，職場環境内のストレッサーとして量的・質的な仕事負荷に加え，役
割葛藤と役割曖昧さを取り上げ，うつ傾向といったストレス反応との関連を検討している。
その結果，ストレス反応は役割曖昧さや役割葛藤との間に有意な正の相関がみられ，とり
わけ役割曖昧さの方が役割葛藤よりもやや強い相関がみられた。同様に，田尾（1986）は
役割葛藤と役割曖昧さがストレス反応の指標としての疲労感と有意な相関を示し，役割曖
昧さの方が役割葛藤よりも大きな相関関係を示すことを明らかにした。金井・若林（1998）
では，役割曖昧性と役割葛藤が，仕事のやりがいや上司または仲間との関係満足といった
職務満足とディストレスに有意に影響していた。 
こうした役割曖昧さと役割葛藤の研究について，Jackson & Schuler（1985）は，役割曖昧
さと役割葛藤の先行研究を包括的にレビューし，組織におけるこれらの重要性の理解をも
たらすためにメタ分析を行っている。その結果，役割葛藤や役割曖昧さと相関がみられる
変数に類似の傾向がみられた。特に，自律性（autonomy），他者またはタスクからのフィー
ドバック，リーダーの構造づくり（ initiating structure），参加（participation），公式化
（formalization），勤続年数（tenure），関与（involvement），年齢，パフォーマンスの自己報
告に関しては，役割曖昧さの方が役割葛藤よりも強い相関がみられた。さらに，Tubre & 
Collins（2000）は役割曖昧さや役割葛藤と職務パフォーマンスの相関についてメタ分析を行
っている。その際，Jackson & Schuler（1985）のサンプルサイズの小ささを問題視し，より
大きなサンプルサイズで検討することで過去の研究結果の拡張を試みている。その結果，
役割曖昧さと職務パフォーマンスの間にネガティブな関係がある反面，役割葛藤とパフォ
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ーマンスの間には関連がないことが両研究で一致していた。ただし，Tubre & Collins（2000）
は，条件次第で役割曖昧さとパフォーマンスの関係は変化しうる可能性を指摘している。
これらのメタ分析が示す 1 つのことは，役割曖昧さと役割葛藤が共通した影響と独自の影
響とをそれぞれもたらすということである。 
 役割ストレスと関係の評価の関連について，推測評価という観点を含めて検討する研究
も行われている。Graen（1976）は，部下，とりわけ新人に焦点を当て，その上司との関係
の評価と役割の関連について検討している。その際，新人と上司との間の評価として，新
人の役割の選好（以降，FF と表記する）と上司の役割選好（以降，SS と表記する），上司
の役割選好についての新人の知覚（以降，SF と表記する）の 3 つの側面を取り上げている。
また，SS と SF のズレでは，上司から新人への役割期待とそれに対する新人の推測評価がズ
レていることを意味し，これを新人の役割曖昧さの程度としている。加えて，新人を役割
拒否者と役割受容者にカテゴリー分けし，これらの 3 つの関係評価について検討している。 
その結果，役割拒否者では SS と SF のズレ，つまり役割曖昧さが時間の経過とともに大
きくなった反面，役割受容者ではそれが全般的に小さくなっていた。 
また，FF と SS のズレ，つまり新人と上司が互いに相手に期待する役割のズレは，新人が
役割拒否者であろうと役割受容者であろうと，勤続期間の第 1 週で最も大きくなっていた。
このことは，新人と上司の互いに求める役割の評価が関係初期において最もズレており，
そのズレを相互作用による交渉を通して埋めていけるかどうかで安定した関係の形成が左
右されることを示している。また，このことは役割の相互形成を通した上司・部下関係の
発展は，両者の離転職を抑制して職場に定着させる上でも重要だといえる。 
さらに，FF と SF のズレは新人が相手に期待する役割と相手から期待されていると思う役
割の推測評価のズレを意味する。このズレが大きいことは，新人の個人内葛藤を増幅する
ことになる。この結果は，新人が役割拒否者であろうと役割受容者であろうと，勤続期間
の初期ではズレが大きく，少なくとも 12 週以降には近似したものになる傾向がみられた。
言い換えると，時間の経過とともに，新人の上司に対する期待と上司からの期待の推測の
認知的評価基準が収束していく傾向があるといえる。このように，職場において，役割ス
トレスが職場の成員にもたらす影響は大きい。本研究では，こうした役割ストレス，とり
わけ役割曖昧さを重視する。 
しかし，職場においては，メンタルヘルスを損なうような強力なストレッサーが，他に
も多様に指摘されている。その中でも，職場の人間関係が労働者のメンタルヘルスに与え
る影響は非常に大きい。事実，ストレス研究において，対人ストレスの方がそれ以外の非
対人ストレスに比べ，健康の維持･増進や自尊感情に与える負の影響が大きいことが明らか
にされている（Stinson, Logel, Zanna, Holmes, Cameron, Wood, & Spencer,2008）。このことは，
対人関係によって生じるストレッサーのインパクトが非常に大きいことを意味する。 
対人ストレスについて，橋本（2005）は，広義には“対人関係に起因するストレス”と
定義し，実質的には“ストレッサーとなりうる対人的相互作用，およびそれによって生じ
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るストレス”と定義している。加えて，対人関係における肯定的機能をソーシャル・サポ
ートと位置づけた場合，対人ストレスはその否定的機能に位置づけられ，サポートの対概
念として捉えられる。また，橋本（1999）は，職場集団と趣味や地域に基づく私的集団は
恣意性と離脱困難さに違いがある点を踏まえ，各関係の否定的側面と肯定的側面が精神的
健康に及ぼす影響を検討している。その結果，職場集団では対人ストレスが，私的集団で
はソーシャル・サポートが精神的健康に有意に影響することが示されている。 
また，こうした対人ストレスに関して，橋本（1997a）は，対人関係のどういう側面にス
トレスを感じるのかが議論されていないことを問題として指摘し，対人ストレスを引き起
こすイベントの種類や，そのストレス強度やバーンアウトとの関連について検討している。
その結果，対人ストレス・イベントとして，対人葛藤，対人劣等，対人摩耗の 3 因子が抽
出されている。この 3 因子の中で，対人摩耗のインパクトが，人付き合いによる疲労感を
含む潜在的日常バーンアウトと最も強く関連している。このことから，対人関係における
配慮や気疲れを示す対人摩耗がストレスをもたらし，長期的にはバーンアウトにつながり
うると考えられる。 
こうした人間関係における配慮や気疲れは，上司・部下関係のような役割に拘束された
関係で一層感じやすいことが懸念される。事実，バーンアウトが役割ストレスと関連する
ことを示す研究は多い。たとえば，Schwab & Iwanicki（1982）は，役割葛藤や役割曖昧さと
バーンアウトを感じる経験の頻度や強さの関連について検討している。なお，バーンアウ
トは情緒的消耗感（emotional exhaution），脱人格化（depersonalization），個人的達成（personal 
accomplishment）の下位因子から構成されている。研究の結果，バーンアウト経験の頻度と
強さの両方において，役割葛藤は情緒的消耗感と脱人格化に対して有意に影響し，役割曖
昧さは情緒的消耗感，脱人格化，個人的達成感に対して有意に影響することを明らかにし
ている。また，田尾（1989）は，仕事の単純さや裁量などの仕事状況とバーンアウトの関
連を検討している。その結果，バーンアウトを最も強く規定する要因は，役割曖昧さであ
ることを明らかにしている。 
これらのことは，Cooper & Marshall（1976）のストレスモデルからも理論的に支持できる。
Cooper & Marshall（1976）は，仕事におけるストレッサー（sources of stress at work）や組織
外のストレッサー（extra-organizational source of stress）が個人特性（the individual）を介し，
抑うつ気分といった職業的不健康の徴候（symptoms of occupational ill health）として短期的
影響をもたらし，それが長期的影響として冠状動脈性疾患（coronary heart disease）や精神的
不健康（mental ill health）といった疾病に至るプロセスをモデル化している。この仕事にお
けるストレッサーには，役割曖昧さと役割葛藤を含む組織内役割の要因や，上司との関係
の悪さといった仕事における人間関係の問題の要因も含まれている。 
これらのモデルから，職場の人間関係の問題やその関係の構造が短期的にはストレス反
応に影響し，長期的にはバーンアウトや疾病といった心理的・身体的な健康状態に影響を
及ぼすことや，役割曖昧さと役割葛藤，とりわけ役割曖昧さが短期的にも長期的にも心理
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的・身体的な健康状態に影響を及ぼすといえる。 
 
ストレス緩衝要因：サポート提供の授受のための信頼関係 
 ストレスを低減し，職場におけるメンタルヘルスを向上させるためには何が必要か。こ
こで，職場のストレッサーやストレス反応の低減を検討する際に，ソーシャル・サポート
を考慮することが欠かせない（LaRocco et al.,1980）。 
種市（1997）は，職場ストレスに関連する 32 の先行研究を対象に，上司や同僚などのサ
ポートがストレス反応を低減するという直接効果に関する仮説の支持率を検討している。
その結果，約 8 割の研究で仮説が支持され，特に上司からのサポートが最も有効であるこ
とが示されている。また，Russell, Altmaier,& Van Velzen（1987）は，上司や同僚，配偶者，
友人などからのソーシャル・サポートとバーンアウトの関連を検討した。その結果，上司
からのサポートのみが情緒的消耗感，脱人格化，個人的達成に有意に影響していた。この
ことは，上司からのサポートの重要性を示唆している。 
こうした職場におけるソーシャル・サポート，特に上司からのサポートが効果的である
理由として，職場においては，部下が上司からの指示や命令に従って行動することが仕事
の基本であり，上司が部下の人事考課に関連していることが指摘されている（田尾・久
保,1996）。また，役割ストレスとサポートの関連について，小牧（1994）は，役割曖昧さや
役割葛藤が強くても，上司からのサポートがストレス緩衝効果をもたらす可能性を示して
いる。さらに，こうしたソーシャル・サポートは，高信頼者において希求されやすく，受
けやすいことが示されている（Grace & Schill,1986; 中村・浦,2000）。これらのことは，メン
タルヘルスの維持において，上司に相談ができ，励ましやサポートを提供してもらえるよ
うな信頼関係を築くことが重要であることを意味する。 
他方，橋本（1997b）は，対人関係の多さをソーシャルネットワークとして捉え，そのサ
イズがストレスに与える影響について検討している。その結果，ソーシャルネットワーク
が多いほどストレスを感じさせる周囲の人の数（ネットワークストレインサイズ）が多く，
それが対人ストレス・イベントの発生量を増やすことにつながり，そのイベントの多さが
短期的な精神的な不健康度，具体的には最近数週間のディストレスを増すことが示されて
いる。ただし，ネットワークストレインサイズ自体は，ディストレスに対して直接的に影
響していない。つまり，サポートの量は，必ずしもストレスに対して有効とは限らない。 
しかし，会社内サポートを多く保持する者は，他者から援助を求めるコーピング方略を
利用しやすくなり，それがストレス反応の低減につながるという知見もある（田中・小
杉,2002）。このように，築いた対人関係の多さはストレッサーとなるイベントを増やすもの
の，それらを認知的評価やサポートで対処可能と認知できるかどうかによって，ストレス
反応につながるかどうかが左右されると考えられる。しかし，これらの研究では，ネット
ワークサイズという対人関係の量については検討しているが，関係の質には言及していな
い。そのため，信頼という観点で関係の質を捉え，ストレス反応と関連するかどうかを検
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討することに意義があると考えられる。 
これらのことから，労働者のストレスを低減してメンタルヘルスの向上を促すには，職
場のネットワークの形成・発展の基軸となる上司・部下関係のあり方を信頼の観点から検
討することが有用であり，この相互信頼関係の構築が職場の重要な課題の 1 つといえる。 
 
動機づけに関する研究 
組織において，十分なストレス対策がなされたとしても，働きがいを感じられなければ
不満を感じ，メンタルヘルスを損なうことになる。加えて，組織や職場の業績が上がらな
ければ，組織や集団の維持が困難になる。そのため，職場の各メンバーはストレスの低減
と同時に，仕事に対して真摯に打ち込む姿勢をもって取り組み，パフォーマンスを高める
必要がある。こうした職務態度に関して重要となる概念の一つが，仕事に対する動機づけ
（work motivation）である。 
 仕事に対する動機づけ（以降は，動機づけと表記する）は，ストレス研究と同様，古く
から研究が蓄積されてきたテーマの 1 つである。とりわけ，期待理論と総称される研究で
は，動機づけと期待の関連について研究が積み重ねられている。たとえば，Vroom（1964）
の期待理論がある。彼によると，複雑な社会において，無数に存在する代替選択肢は不確
実性を含み，その中から主観的に合理的である選択をすると仮定されている。その仮定を
踏まえた上で，行為を遂行するように方向づける力，すなわち動機づけの強度は，ある行
為によって結果がもたらされる期待の強度と結果の誘意性の積の単調増加関数で規定され
るとしている。なお，ここでの期待は，“特定の行為が特定の結果を伴う確率についての瞬
時の信念”と定義されている。また，誘意性とは特定の結果への情動志向であり，結果を
得ないよりも得るという選好を正の誘意性，結果を得ることよりも得ないという選好を負
の誘意性としている。さらに，こうした特定の結果の誘意性は，その結果を得るための別
の結果において認知される手段性と，その他のすべての結果の誘意性の積の単調増加関数
で規定されるとしている。この手段性と期待は，前者が結果と結果の関連であり，後者が
行為と結果の関連であるとし，両概念は区別されている。 
このように，動機づけは主観的な期待の効用の認知の影響を受ける。つまり，客観的に
どうかではなく，動機づけが問題となる当人がどのように期待を認知しているかに左右さ
れる。こうした動機づけは，報酬の発生源が当人の内部にあると認知するか，それとも外
部にあると認知するかによって大きく異なる。Deci（1975）によると，“報酬の制御的側面
が顕現的であるかどうか”により，外的報酬か内的報酬かが規定される。すなわち，報酬
が明確に状況に依存し，報酬の受け手が外部から制御を受ける場合，外的報酬であると認
知することになる。そうでなければ，報酬によって有能感や自己決定感の向上といった内
的状態の変化が生じ，内発的動機づけが向上することになる。 
Deci（1975）は，このような内発的に動機づけられた行動を“人がそれに従事することに
より，自己を有能で自己決定的であると感知することのできるような行動”とし，その本
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質をコンピテンス（competence）の理論に置いている。具体的には，内発的な動機は環境を
効果的に処理できるという有能感や自己決定感を求める欲求であり，それらが不適合や不
協和の低減と，チャレンジを求める追求行動やそれらをやり遂げる征服行動によって満た
されると考えられている。 
また，内発的動機づけが自己決定によって規定されることから，外部からのコントロー
ルを受けて認知された因果律の所在（perceived locus of causality）が外的なものへと変化す
ると自己決定が制限され，内発的動機づけが低下するとされている（Deci,1975）。さらに，
こうした外部，とりわけ他者からの統制は，その他者との信頼にも影響をもたらす。たと
えば，Frost, Stimpson, & Maughan（1978）は，高信頼者はローカス・オブ・コントロール（locus 
of control）が内的，すなわち行動の結果を自分でコントロールしやすいことを示している。
つまり，低信頼者はコントロールの所在が外的であり，他者からコントロールされている
と認知しやすいため，内発的動機づけを低下させる可能性が考えられる。 
こうしたことを踏まえ，本研究では，メンタルヘルスの指標として，ストレス反応と内
発的動機づけを取り上げることとする。 
 
（２）離転職と勤続意思の研究 
 
離転職を含めた職務放棄（job resignation）は，組織のサブ・システムの維持の基準であり，
職務放棄の多さはそのシステムに欠陥があることを示す（Graen & Ginsburgh,1977）。こうし
た労働者の離転職は，職務満足感と一貫してネガティブに関係することが示されている。 
しかし，Mobley（1977）は，従来の離転職の研究では，離転職と職務満足感の直接的な
関係を調査したものがほとんどであり，職務満足感が生じてから実際に離転職に至るまで
にいくつかのステップが媒介することを考慮すべきとし，労働者の離転職の意思決定プロ
セスのモデルを提案している。このモデルでは，まず，現在の職務に対する評価から始ま
る。評価の結果，職務に不満を感じると離職意識が高まり，別の会社への転職で期待でき
る利益や離職に伴って生じるコストを評価し，代替選択肢として転職先を探す意思を固め，
実際に探索を開始する。そして，見つけた代替選択肢と現在の会社を比較し，辞めるか残
留するかの意思を固め，実際に辞めるか残留するかを決断する。このモデルの特徴は，職
務不満足の経験から離転職に至るまでのプロセスに，離職意識と代替選択肢の探索を考慮
している点にある。 
ただし，Mobley（1977）のモデルで考慮されているのは，あくまで職務満足感と離転職
の間の意思決定プロセスであり，その他の離転職の規定因はモデル内で十分に考慮されて
いない。そこで，藤原（2008）は，一般企業に所属する入社 3 年以内の新規学卒者を対象
に，組織コミットメントや忠誠，会社への不信感を考慮し，仕事満足感や上司との関係満
足，同僚との関係満足といった職務満足感が離職意識や離転職のための事前情報収集行動
に影響する過程について検討している。その結果，上司との関係満足が会社への不信感や
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所属組織への愛着を示す情緒的コミットメントに影響し，その情緒的コミットメントが直
接的に離職意識を低める一方，所属組織が唯一無二であり，他の組織の代替可能性を低め
ることを示す会社への唯一感を媒介して離転職情報収集行動を抑制していることを明らか
にしている。 
 一方，都築・角山・松山（2007）は，成人 88 名を対象に，日本において上司への信頼感
が部下の勤続意思に及ぼす影響について検討している。その結果，「所在をはっきりさせて
いてくれるので必要な時にはいつでも会える」「私の言うことを真剣に聞いてくれる」「仕
事上の判断が的確である」「約束したことは守ってくれる」「口が堅く安心して相談できる」
「自分の考えを隠さずオープンに言ってくれる」「言う事とする事が一致している」「自分
が不利になってもかばってくれる」「何事にも誠実に対処する」「誰にでも分け隔てのない
対応をする」という信頼形成条件を満たしている場合に，上司への信頼感は勤続意思を強
めることを示している。加えて，その勤続意思に対する信頼感の影響力は，仕事内容への
満足や同僚への満足，給料への満足の影響力よりも大きいことを示している。 
また，Cotton & Tuttle（1986）は，過去の離職研究のメタ分析を行っている。その結果，
離職は，職務満足全般や仕事の満足，組織コミットメントだけでなく，上司との関係満足
および期待の充足などの要因とネガティブに強く関連することを明らかにしている。 
これらの研究は，職場の人間関係における信頼の構築が，組織への帰属意識を高めると
同時に，離転職の意思の低下に繋がる可能性を示唆している。とりわけ，部下の上司に対
する信頼が，離職の意図に影響を及ぼすことが示されている（Mulki, Jaramillo, & 
Locande,2006）。本稿では，より良い職場ネットワークの構築に着目することから，離転職
よりも職場への定着を重視した勤続意思に焦点を当て，指標として取り上げることとする。 
 
（３）その他の職場の人間関係に纏わる問題の研究 
 
職場の人間関係に纏わる問題は，ストレスや離転職の問題だけではない。本節で指摘さ
れたパワーハラスメントの問題もその 1 つである。職場のパワーハラスメント防止の難し
さの一つとして，パワーハラスメントの判断基準の問題がある。具体的には，パワーハラ
スメントは客観的な判断が難しく，被害者の主観が重視されることが問題となる。この問
題に関して，岡田（2004）は，1 回ではパワーハラスメントとは認められにくいが，回数を
重ねるとパワーハラスメントに該当しうるというイエローゾーンやグレーゾーンの存在を
指摘している。この判断基準やグレーゾーンの問題については，セクシャル・ハラスメン
トでも同様の指摘がなされている（宗方, 2001; 水谷, 2006; 小島, 2008）。 
また，たとえ同じ言動であっても，パワーハラスメントと認知される場合と認知されな
い場合がある。この違いは，パワーハラスメントが人間関係に纏わる問題であり，被害者
と加害者の関係性がパワーハラスメントの判断に影響することに由来する（金子, 2003）。
そもそも，パワーハラスメントは，一般的に，上司が加害者として，部下が被害者として
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発生することが多い。その背景には，組織から付与される地位や役割に伴う権限や責任な
どにより，上司・部下間にパワーの差が生まれることが密接に関わっている。そして，パ
ワーを多く保持する上司は，そのパワー差を利用する際に保持するパワーを適切に行使で
きないと，部下にパワーハラスメントと認知される可能性が高くなる。しかし，その上司・
部下間に信頼関係があれば，上司が不適切なパワー行使をするとは考えにくい。また，そ
うした不適切なパワーの行使がなされたとしても，部下が上司を信頼していれば，上司を
許容しやすく，パワーハラスメントと認知されにくいと考えられる。 
他方，セクシャル・ハラスメントでは，法的に罰せられるほど深刻ではないが，それに
該当する言動が多くみられることから，法的な定義と心理的な定義を区別する必要がある
と指摘されている（宗方,2001）。このことはパワーハラスメントにも該当すると考えられる。
藤原（2009）は，上司が加害者，部下が被害者となる場合を部下の視点から捉え，部下が
上司のどのような言動をパワーハラスメントと認知するのかを検討している。その結果，
21 の小分類カテゴリーと 5 つの大分類カテゴリーに言動が分類された（表 1-1）。 
 
表 1-1 部下がパワーハラスメントと認知する上司の言動のカテゴリー（藤原,2009） 
 
 
大分類カテゴリーについて，1 つ目のカテゴリーは，「尊厳を傷つけるような言動」は，
上司が部下の気持ちを考慮せず，また仕事の知識や能力ではなく人格や存在自体を否定す
るなど，部下への思い遣りや道徳性が欠ける言動を上司が取ることを部下がパワーハラス
メントと認知することを意味している。このカテゴリーは名誉毀損や侮辱を含むため，厚
生労働省（2012）のパワーハラスメント行為類型の「精神的な攻撃」に相当するといえる。 
2 つ目のカテゴリーの「理不尽な言動」は，部下が上司から理不尽な言動を受けることに
大分類カテゴリー 小分類カテゴリー
大勢の前での叱責
見下した言動
尊厳を傷つける言動
無意味な仕事の強制
仕事ができない子への対処
嫌味を言う
理不尽な叱責
仕事を辞めろと言われた
言動が感情に左右される
権力を振りかざす
飲み会での狼藉
到底終わらない過剰な仕事を任される
相談の拒否
飲み会への誘いの拒否による嫌がらせ
自己中心的な考え方
自己中心的な振る舞い
有無を言わさず仕事のやり方を押しつける
パワハラを容認する雰囲気
理不尽な叱責を容認する雰囲気
パワハラによる雰囲気の悪化
飲み会に誘われる苦痛 飲み会に誘われる苦痛
職場内雰囲気の問題
自己中心的言動
理不尽な言動
尊厳を傷つける言動
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納得できず，上司の言動に正当性を認めることができないため，パワーハラスメントと認
知することを意味している。この場合，たとえば，部下が上司から叱責されること自体が
問題なのではなく，叱責される正当な理由がないことが問題であり，正当性の評価がパワ
ーハラスメントの認知を規定する重要な要因であることを示唆している。また，このカテ
ゴリーは脅迫や遂行不可能な仕事の強制を含むため，厚生労働省（2012）のパワーハラス
メント行為類型の「精神的な攻撃と過大な要求」に相当するといえる。 
3 つ目のカテゴリーの「自己中心的な言動」は，尊厳を傷つける言動のカテゴリーと同様
に，部下への思い遣りや道徳性のある言動を上司が取れないことが問題であり，それは部
下の視点に立って考えるという他者視点の取得ができない，あるいはしようとしないこと
が原因であると考えられる。このカテゴリーは，厚生労働省（2012）のパワーハラスメン
ト行為類型の「精神的な攻撃」に相当するといえる。 
4 つ目のカテゴリーの「職場内雰囲気の問題」は，職場全体がパワーハラスメントを容認
する雰囲気に包まれており，そのような雰囲気が蔓延している時にパワーハラスメントが
助長され，またパワーハラスメントの認知が職場の雰囲気を一層悪化させ，さらなるパワ
ーハラスメントの発生を招き，職場全体が悪循環に陥るというものである。このカテゴリ
ーは，厚生労働省（2012）のパワーハラスメントの定義に“環境を悪化させる行為”と明
記されていることとも合致する。 
最後のカテゴリーの「飲み会に誘われる苦痛」は，仕事終わりに上司から飲みに誘われ
ると強制力を感じ，無理に付き合わなければならないと思うため苦痛を感じることを意味
している。しかし，部下の中には上司から飲みに誘われることを嬉しく思うものもおり，
その両者を分ける要因として，上司と部下の間に信頼関係が構築されているか否かが関わ
っていると考えられる。なぜなら，信頼関係を構築できている上司・部下関係では，部下
にとって飲みに行くことは関係深化のための一つの手段であるが，信頼関係を構築できて
いない上司・部下関係では，部下にとって飲みに行くことは苦痛な儀式への参加であり，
関係深化のための手段ではないと考えられるからである。 
なお，カテゴリーには分類されなかったが，部下がパワーハラスメントではないと感じ
る上司の言動について，少数の意見が得られている。たとえば，部下が上司から終わりそ
うにない過剰な量の仕事や無意味な仕事を任されることと激務は異なるとされている。さ
らに，上司は残業させずに部下を帰らせてあげたいが，ノルマとして残業させなければな
らないという場合，部下はパワーハラスメントと認知しにくいようである。他にも，部下
が上司から自己中心的に仕事のやり方を押し付けられることをパワーハラスメントと認知
することもあるが，自分の意見が言いやすい環境が整っている，またそのことに理解を示
してくれる上司であればパワーハラスメントと認知しにくいとされている。こうした内容
は，厚生労働省（2012）のパワーハラスメント行為類型の過大な要求に相当するといえる。 
こうしたことから，部下は上司の言動を受け，それが部下への配慮がなされた利他的な
ものと帰属されるかどうかや正当と評価されるかどうかという認知的評価を介し，部下の
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パワーハラスメントの認知に直接影響すると考えられている。さらに，上司との信頼関係
を築けているかどうかによって，部下による上司の言動の帰属の仕方が左右され，また，
職場全体にパワーハラスメントを容認するような雰囲気が醸成されていることが部下のパ
ワーハラスメントの認知を促進し，さらにそれが循環してパワーハラスメントを容認する
職場の雰囲気を醸成するという影響過程が考えられている。このように，部下のパワーハ
ラスメントの認知が上司との信頼関係や，上司の言動の正当さの評価，言い換えると，倫
理的かつ合理的で自己中心的ではない振る舞いがパワーハラスメントの抑止にとって重要
であり，そうした職場風土を作り上げていく必要があるといえる。 
倫理性の問題は，リーダーシップにおいても重要なテーマとなっており，倫理的リーダ
ーシップ（ethical leadership）の研究として検討されている。倫理的リーダーシップとは，“個
人的な行為や対人関係を通して規範的に適切な行動を明示することや，そうした行動を双
方向コミュニケーション，強化，意思決定を通してフォロワーに促すこと”と定義されて
いる（Brown, Treviño, & Harrison,2005）。この倫理的リーダーの特徴について，Treviño, Brown, 
& Pincus（2009）は，企業の倫理的な役員とシニアの重役に対してインタビューを行ってい
る。そして，配慮や尊敬といった人に焦点化したカテゴリーや幅広い倫理的意識のカテゴ
リーなどが抽出されている。 
また，Brown & Treviño（2006）は，倫理的リーダーは，率直で世話好き，公平でバラン
スのとれた意思決定ができるという特徴を備えることを踏まえ，倫理的リーダーシップの
規定因とその成果の関連についてモデルを提案している。このモデルでは，まず，役割モ
デリングといった状況の影響と，協調性やローカス・オブ・コントロールといった個人特
徴が，パワーの欲求といった媒介要因の影響を経て，倫理的リーダーシップが規定される。
そして，その倫理的リーダーシップが，フォロワーの倫理的な意思決定や向社会的行動，
反生産的行動，フォロワーの満足や動機づけ，コミットメントといった成果に結びつく。
また，こうした倫理的リーダーシップは侮蔑的管理（abusive supervision）と負の関連があり，
感情的信頼（affective trust）と正の関連があるとされている（Brown et al.,2005）。この侮蔑
的管理は，パワーハラスメントと近似した概念と考えられている（田中,2006）。 
さらに，倫理的リーダーシップとパワーの関連について，Brown et al.（2005）は，利己的
に動機づけられ，不適切にパワーを行使することは，倫理的リーダーシップに反するとし
ている。また，リーダーが倫理的な要素を備えていることが，フォロワーに対して理想的
な影響をもたらすことを可能にする。さらに，倫理的リーダーシップは社会的学習理論に
基づいており，フォロワーはリーダーをモデリング，すなわち直接経験からの学習だけで
なく，観察学習を通して，倫理的な振る舞いについて影響を受ける。言い換えると，リー
ダーの倫理的な役割モデルをフォロワーが取得する。また，Mulki et al.（2006）は，倫理風
土（ethical climate）が上司への信頼に有意に強く影響することを示し，倫理風土が上司への
信頼の重要な先行要因であるとしている。このように，倫理的要素と信頼は密接に関連し
ていると考えられる。 
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職場における倫理性や道徳性に反する行為は，逸脱行動につながる。櫻井（2015）は，
職場不作法（workplace incivility）と逸脱行動の関連について検討している。職場不作法と
は，攻撃的な意図は曖昧であるが，社交的ルールに明らかに反する非礼な対人行動
（Andersson & Pearson,1999）である。研究の結果，親和的ユーモアスタイルが，職場不作法
から組織逸脱行動や対人逸脱行動への影響を調整することを明らかにしている。こうした
結果は，冗談を言い合えるような関係や雰囲気づくりが有用であることを示す。このよう
に，上司・部下間の信頼と倫理的な風土や雰囲気が相互に影響を及ぼしあい，循環的に醸
成されていくと考えられる。 
 パワーハラスメントがもたらす影響や規定因について，津野（2016）は，職業性ストレ
スの中でも職場いじめやパワーハラスメントが深刻な被害をもたらす一要因と捉え，先行
研究をレビューしている。そして，パワーハラスメントの被害経験が長期的なストレス反
応やうつ病の発症率，仕事満足度，離職などに影響し，また，役割葛藤や役割曖昧さなど
によってパワーハラスメントの発生リスクが影響を受けることを指摘している。 
 また，パワーハラスメントとストレスの関連について，坂口・三木（2014）は，パワー
ハラスメントの被害経験が外傷性ストレス反応に影響することを明らかにしている。具体
的には，「情報を与えてもらえなかった」「仲間はずれにされた」「間違いや誤りを繰り返し
思い出させられた」「無視された」「仕事や努力を何度も批判された」「不可能な目標や締め
切り設定の仕事を与えられた」「仕事を監視された」「沢山の仕事を与えられた」といった
パワーハラスメントに該当する行為の被害を受けた人は，そうでない人よりも有意に外傷
性ストレス反応が高いことが示されている。なお，ここでの外傷性ストレス反応は“生命
や身体に脅威を及ぼし，強い恐怖感や無力感を伴い，精神的衝撃を与えるトラウマ体験を
原因として生じる，特徴的なストレス反応”と定義されている。 
このように，パワーハラスメントは，先述した職場の人間関係の諸問題であるストレス
や離職とも関連している。また，これらの諸問題は，職場の人間関係，とりわけ上司・部
下関係の信頼の欠如が共通して関連している可能性がある。しかし，こうした問題は，依
然として改善の兆しが見られず，過去の信頼研究の貢献だけでは十分ではない。それゆえ，
こうした問題を鑑み，職場の人間関係のあり方を新たな信頼アプローチによって再考する
必要性がある。そこで，次節では，まず，上司・部下関係がどのような特徴を有し，形成
されるのかについて論究する。 
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第２節 職場の上司・部下関係に関する研究の概観 
 
個人の行為やその心理過程といったミクロな現象は，個人要因だけでなく，社会秩序や
システムといったマクロな状態に規定され，また，個人間の影響は社会やその現象を創発
する。こうした個人と社会の循環的な相互作用のことをミクロ－マクロ・ループと呼ぶ（生
天目,2013）。ミクロ－マクロ・ループが働くとき，マクロあるいはミクロは相互に影響し
あい，片方の観点だけで説明できることには限界がある。そのため，ミクロとマクロの両
方の作用を理解し，ミクロ－マクロ・リンクの立場で現象を捉えることが必要とされる。 
本節では，職場の上司・部下関係の特徴について，社会システム論やネットワークを中
心とした組織構造と職場の人間関係の構造，とりわけ階層性や地位―役割，フォーマル性
に焦点を当て，マクロな視点から概観する。また，組織やそのシステムによって特徴づけ
られる上司・部下関係はパワーの差が生じることを踏まえ，そのパワーが相互作用に影響
を及ぼす心理的過程に焦点を当て，ミクロな視点からも職場の上司・部下関係の特徴を概
観する。そして，ミクロとマクロの両観点を踏まえた上で，上司・部下関係がどのように
構築されていくかを概観する。 
 
１）上司・部下関係の特徴 
 
（１）システムと関係構造 
 
組織システムとそれが生み出す関係構造 
 ネットワーク（連結網）の違いによって，集団の構造は大きく異なる。本間（2011）は，
ネットワーク形態として，次の 4 つの要素を指摘している。すなわち，集団のまとまりや
結びつきの程度を表す統合性，中心メンバーと周辺メンバーの分化度を表す集中性，関係
性の分化度を表す階層性，結合の強さの程度を表す稠密性である。こうした要素は 1 つの
集団内で複合的に影響し，集団を構造化している。とりわけ，職場の上司・部下関係は階
層性を主軸として構造化され，その階層は地位や役職といった形で分化している。その点
で，上司・部下関係は，効率を追求して人工的に設計された組織やそのシステムの産物と
いえる。こうした特殊な文脈下における関係を理解する上で，その組織やシステムといっ
たマクロな文脈の影響を考慮することが必要といえる。 
そこで，まず，システムやそれが上司・部下関係にもたらす影響について論究する。そ
の上で，階層性に基づく役割の分化や地位関係の分化に着目し，それらに伴って派生する
パワーの構造や影響について論究する（図 1-2）。 
そもそも，組織はいかなる意味を持ち，どのように構成されるのか。Schein（1980）は，
組織を作る意義について，調整，共通目標，分業，統合の 4 つの重要な考え方を挙げてい
る。1 つ目の調整は，相互援助のための努力を調整することである。2 つ目の共通目標は，  
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図 1-2 職場の人間関係の構造に関する影響過程 
 
調整を通した共通目標または目的を達成することである。3 つ目の分業は，調整と共通目標
を踏まえ，多様な目標を最も上手く達成するため，合理的根拠に基づいて職能を分化する
ことである。4 つ目の統合は，共通目標へ向けて進むことを保証する何らかの統合であり，
その典型的な形が地位や階層性に基づいた権限による調整システムであるとされている。
こうした 4 つの考えを踏まえ，Schein（1980）は，組織とは“何らかの共通の明確な目的ま
たは目標を，労働・職能の分化を通じて，また権限と責任の階層を通じて達成するために
人々の活動を計画的に調整することである”としている。 
この Schein（1980）が指摘する調整と共通目標は，組織に限らず，集団であれば必要とさ
れるものである。集団では，メンバーがそれぞれに達成すべき特定の目標を有し，その活
動は個人のそれとは異なり，基本的に成員同士が相互作用を通して自らの活動を調整し，
円滑に協力し合える関係を築き，維持することが求められる。しかし，職場における集団
では，その関係の維持だけでなく，各メンバーが生産性を向上させるために働くことが求
められる。加えて，こうした目標は単純に達成されればいいわけではなく，効率良く目標
が達成されることが望まれる（淵上,2002）。組織目標の達成に至るまでに，もしシステム上
にボトルネックが存在すれば，各従業員が保有する資源を最大限に生かせず，埋没費用（サ
ンクコスト）といったロスを生み出すことになりうる（高橋,2009）。 
Schein（1980）の組織の定義は，効率の良い目標達成を実現する上で，効果的に分化およ
び階層化される組織のシステムデザインが重要であることを暗示している。また，Lawrence 
& Lorsch（1967）は，分化（differentiation）とは“組織システムをサブ・システムに分割し
た状態”と定義し，統合（integration）とは“組織のタスクを完遂する上で多様なサブ・シ
ステム間の努力成果（effort）の統合を達成するプロセス”と定義している。そして，この
分化と統合を繰り返すことで，外的環境に適応可能な安定した組織のシステムが生み出さ
れるとしている。これらのことは，組織のシステムに含まれる分化や統合の機能がそのシ
ステムの安定につながると同時に，職場の人間関係の構造をも規定していくことを示す。 
Simon（1996）によると，そもそも，システムの構造は階層化されたものである。具体的
パワー
マクロ ミクロ
組織
システム
階層構造
関係の構造
フォーマル構造
地位―役割構造
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には，システムはその下位システム（以降はサブ・システムと表記する）から成り，それ
がさらなるサブ・システムで順次構成される構造であるとしている。こうした階層構造を
明確に持つ顕著な一例として，企業などのフォーマルな組織が挙げられる。フォーマル組
織は，明示された規則や規制，手続きを用いることで，目的を達成するために合理的に設
計された組織のことである（Giddens,2006）。このような組織は，効率良く目標を達成する
ため，各メンバーのコストを最小限に抑え，利益を最大化できるように設計されている。 
さらに，Simon（1996）によると，こうした明確な階層性が存在する集団では，準分解可
能性，すなわちサブ・システムに分解可能なシステムが顕著にみられる。たとえば，職場
が複数の部署といったサブ・システムから成り，その部署はプロジェクトチームなどのさ
らなるサブ・システムから構成され，そのチームはメンバーによって構成される。 
この準分解可能性のシステムは，次の 2 つの命題に要約可能とされている。1 つの命題は，
「各サブ・システムの短期的な行動は他のシステムのそれからほぼ独立している」という
ことである。たとえば，ある企業の営業部のメンバーの行動と広報部のメンバーの行動は，
短期的には分化し，独立したものである。もう 1 つの命題は，「長期的にはいかなる構成要
素の行動も他の構成要素の行動にただ集合的に依存するに過ぎない」ということである。
たとえば，どの部署のメンバーの行動も，長期的には部署の成果を上げるための行動とし
て統合される。こうした準分解可能システム下では，要素間，すなわちチーム内のメンバ
ー間の相互作用が重要となり，また，その命題に従い，短期と長期で異なる機能が働く。 
また，こうしたシステムによる組織設計が必要な理由に関連して，Simon（1996）は限定
された合理性を重視している。限定された合理性では，環境の複雑性に加え，人の情報や
計算の処理能力に限界があるため，情報探索や処理を可能な範囲に限定して行い，最適で
なくても要求水準を満たせる代替案を見つけ出すことを重視する。こうした探索（search）
と満足化（satisficing）が可能なシステムに基づいて組織を設計し，構造化することが，効
率の良い目標達成に必要とされている。 
組織内の具体的なシステムに関して，林（1988）は次の 4 つのサブ・システムを挙げて
いる。まず，1 つ目は運営／機構サブ・システムである。このシステムは，“組織を運営し
ていく上での規則，制度，機構を定めたサブ・システム”とされている。このシステムで
は，各メンバーの地位と役割が明確化され，組織内での位置づけや期待される役割の取得
がなされる。2 つ目は情報／意思決定サブ・システムである。これは，情報の収集や伝達，
意思決定など，組織内のコミュニケーション構造を強く規定するサブ・システムとされて
いる。そのため，指示命令系統の機能と関連し，迅速かつ広範な情報伝達を可能とする。3
つ目は経済／技術サブ・システムである。これは，職務とその遂行に活用可能な技術から
構成されるシステムである。そのため，コストを抑え，生産性を高められるようなシステ
ムの確立に関わる。4 つ目は人間／集団サブ・システムである。これは，組織において人的
資源が最も重要な財産であり，モチベーションの向上や職場適応と関連するシステムであ
る。そのため，フォーマル性などの人間関係の構成や集団内の規範が重要となる。 
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同様に，市橋（1978）は，組織内のサブ・システムとして，技術的システム，人的シス
テム，経営システムの 3 つを挙げている。技術的システムは，フォーマルな権限や責任の
階層によって構造化され，情報の収集や伝達，意思決定などを含むシステムである。人的
システムは，地位や役割，勢力（以降，パワーと表記する），心情によって連結される人間
関係のシステムである。このシステムには，地位－役割構造やパワー構造，ソシオメトリ
ック構造などが包括される。経営システムは，人間の行動システムと資本システムのサブ・
システムを結合させるシステムである。人間の行動システムは組織が人によって構成され
るシステムであり，資本システムは組織を外部システムと連結させるシステムである。 
 このように，組織のサブ・システムの存在は，システムの分化や統合を通し，コミュニ
ケーションや地位－役割，フォーマル性などに基づく関係の構造を生み出すことにつなが
る。とりわけ，階層性や地位ー役割，フォーマル性は，職場の構造というマクロなレベル
で規定される部分が多く，そうした背景のもとでパワーは個人内または個人間の相互作用
過程に反映され，ミクロなレベルで影響を及ぼす。そのため，先述の通り，本項では，階
層性および地位ー役割とフォーマル性について，次項ではパワーについて考究する。 
 
階層性および地位―役割に基づく関係構造 
サブ・システムによって構造化された職場の人間関係では，分化に伴って分業制を導入
している。分業については，Schein（1980）が，組織の三次元モデルで的確に表現している。
このモデルでは，組織の構造が序列，職能，中心度の三つの次元で構成されるとしている。
まず，序列の次元は階層構造を示し，地位や役割の分化を意味する。これは上司・部下関
係における垂直分業を示す。次に，職能の次元は部署や職務の分化を意味する。これは水
平分業を示す。最後に，中心度の次元はメンバーの組織への浸透（中枢メンバーか，末端
メンバーか）の分化を意味する。また，水平分業は効率的な目標達成のためのタスクの分
化を意味し，垂直分業は分化したタスクの統合を意味する（中根,1967; 山口,2007）。このよ
うに垂直分業は階層性に基づく関係を構造化し，地位や役割を分化する。 
垂直分業を機能させるためには，管理者がどのように振る舞うかが重要となる。古川
（1990）は，管理者の 3 つの基本的な役割を挙げている。1 つ目の役割が，経営意思の正確
な伝達である。この役割では，管理者が組織や経営者の意思の理解と部下への伝達を担う。
これは，トップダウンのコミュニケーションの重要性を示す。2 つ目の役割は，職場目標の
設定と実行である。この役割では，管理者は組織目標の達成に至るための道筋の設定や明
確化と，それを部下が受容・実行するための統制を担う。3 つ目の役割は，経営トップへの
情報伝達である。この役割では，管理者は上層部への情報の正確かつタイムリーな伝達を
担う。これは，ボトムアップのコミュニケーションの重要性を示す。こうした役割を管理
者が担うことで，組織のシステムが円滑に機能する管理体制を整えることができる。 
組織の各メンバーは，管理者の役割のように，付与された役割に従って職務を遂行する。
それらが統合されることで組織システムが上手く機能し，効率良く職場の共通目標が達成
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されることになる。こうした過程について論究するためには，組織において，役割という
ものがどういった意味を持つのかを理解する必要がある。そこで，地位―役割を構成する
要素と意味について整理することにする。 
そもそも，役割とは，“人が地位（position）の保有者に期待する一連の行動”（Graen,1976）
であり，“地位をもった人が責任を果たす行為”（市橋,1978）であり，“個人が集団内に存在
する全職務の内のある一部を分担することを意味する”（足木,1988）とされている。そのた
め，組織において，役割は地位に付随するものであり，職場の共通目標の達成のために地
位ごとに分化されるものである。 
一方，地位とは“組織の階層の中で個人が占める位置”（林,1988）である。足木（1988）
によると，仕事の最少単位は課業（以降はタスクと表記する）と呼ばれ，労働負荷の基礎
となるものであり，その要素は業務・作業・動作に分解される。こうした 1 つ以上のタス
ク，または複数のタスク群によって職務（job）が構成される。また，こうした職務が職位
の形成の基本となり，各職務のタスクが類似したものの場合，複数の職務をまとめて 1 つ
の職位が形成される。つまり，職位は“ある職務に割り当てられたタスクの全体”として
捉えられ，組織内の“仕事のランクを意味し，責任や権限，給与の高さの基準”となるも
のである（図 1-3）。この職位が，職務を遂行する上で与えられる地位を意味する。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
図 1-3 ある職位における役割とタスク群から構成される職務 
 
このように，地位ごとに役割は分化され，その責任の重さや範囲をどのように配分する
かによって，組織や職場の構造およびその中で構築される人間関係の特徴が左右される（図
1-4）。たとえば，A課長が担う職務に含まれるタスクの一部を B 係長や C 係長に分割して 
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図 1-4 職位間のタスク分割に伴う役割分化 
 
任せる。その際，B 係長よりも C 係長に与えたタスクを遂行する上での権限や責任を重く
課すと，同地位であってもパワーバランスが異なる関係となる。なお，地位を与えられる
ことは，役割だけでなく，それに沿った権限などのパワーを付与されることでもある。 
職場では地位ごとに役割が分化され，分業することが一般的である。それにより，一人
では達成できない目標や複雑なタスクの完遂を果たすことが可能となり，それらの成果が
管理者によって統合され，組織や職場の業績となる。 
Parsons（1951）は，地位―役割に焦点を当て，社会システムの構造と個人の関連につい
て考究している。社会的システムでは，行為者が他の行為者と相互行為を行う複数の関係
に関与し，その各関係の相手と相補的な役割（complementary role）を担いつつ，相互行為
に参加（participation）することが最も重要とされている。それゆえ，行為（act）は複数の
行為者の間でなされ，相互行為を成立させることで社会システムの単位としての要件を満
たすことになる。こうしたことは，相互行為が社会システムの最低条件であることを意味
する。職場の人間関係についてマクロな観点を考慮する際には，こうした個人間の相互行
為よりも地位―役割の単位が有用とされている。相互行為の参加において，地位は社会シ
ステム内における行為者の位置づけを示し，役割は行為者が他の行為者との関係において
どう振る舞うかという過程を示すとされている。 
こうした地位－役割は，相互行為の行為者とその行為を編成した社会システムのサブ・
システムである。とりわけ，上司・部下関係における相互行為は，最もシンプルな“行為”
という単位ではなく，“いくつかの地位と役割の複合的な束（a compositive bundle of statuses 
and roles）としての行為”であり，その行為の中に地位―役割が含まれるとされている。 
また，相互行為には，相手の反応に依存するというコンティジェンシーの要素（the element 
of contingency）が含まれ，この要素は選択肢のシステムと関連する。つまり，相互行為は相
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手がどのような行為をとるかが不確実であり，それ次第で自身の反応の選択肢が制限され
たり，新たに出現したりする複雑さを有する。こうした相互行為には，選択次第で自他に
損失をもたらすリスクもあるため，不確実性を内包する。こうした状況はダブル・コンテ
ィジェンシー（double contingency）と呼ばれ，相互行為を担う両者の背景に存在する。 
さらに，Luhmann（1973）は，信頼の発生が相互行為に内在するダブル・コンティジェン
シーに淵源し，そのため自己も他者も相手の行為選択に依存し，その選択次第で反応を決
めるとしている。こうしたことは，囚人のジレンマに代表されるゲーム理論を用いた実験
で考慮され，検証されている（Axelrod,1984）。また，Harbermas & Luhmann（1971）による
と，コンティジェンシーは幻滅の危険やリスクと関わる必然性を有する。これは，ダブル・
コンティジェンシーを内包する相互行為過程では，常にリスクを伴うことを示している。 
他方，相互行為は両者の期待の相補性（the complementarity of expectations）の影響を受け
る。すなわち，行為者は相手の期待と合致するように振る舞い，相手も行為者の期待と合
致するように振る舞う。南（1963）は，“行為者は，他の行為者を対象として相互行為に入
るが，そのような対象は，「社会的対象」（social objects）あるいは「他我」（alters）であり，
自我と他我は相互に期待しあって，そこに期待の「相補性」（complementarity）が生まれる”
としている。こうした相補性は，相互行為が価値の指向や基準の規範的パターンを統合し，
両者がそれらを内面化（internalization）することによって成立する（図 1-5）。 
 
   
図 1-5 相互行為を通した価値基準の内面化とそのパターンによる社会や制度の創発 
 
また，共通の価値基準の内面化により，規範への同調行動が役割のパターンとして制度
化（institutionalization）されていく。制度化とは，“価値の共通な規範のパターンをもって
いる役割の相互行為体系のなかで，行為者の期待が統合されること”である（南,1963）。そ
のため，制度（institution）は，いくつかの役割統一体（role integrates）の複合体であり，役
割よりも高次の社会構造の単位であり，役割パターン（role-patterns）やその構成要素から
成り立つものと考えられている。 
こうした相互行為における期待の相補性とダブル・コンティジェンシーの関連は，安定
した相互行為が可能な社会システムの構築，すなわち秩序の問題を生み出すとされている。
秩序の形成のためには，相互行為を行う両者の間の規範と行為やその動機づけを統合し，
その評価が共通の基準に指向される必要性がある。そして，安定したシステムを構築する
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ためには，役割パターンの制度化が必要といえる。 
 
フォーマル性に基づく関係構造 
階層化された集団では，先述の通り，フォーマル性の観点も重要となる。若林（1987）
によると，職場の人間関係は，フォーマルな側面とインフォーマルな側面がある。そして，
上司・部下関係の特徴は，フォーマルな側面の拘束性の要素，すなわち権限や責任に基づ
いて行使される賞罰といったパワーによってある程度行動を拘束可能なこととされている。 
稲富（2007）によると，フォーマルグループは“客観的な一定の地位体系を持ち，各地
位に個人が一定の手続きによって配置されている集団”，インフォーマルグループは“個人
的な感情によって自然自発的に作られ，形式的な階層構造やルールはない集団”と定義さ
れている。同様に，向井（1999）や森（2004）は，フォーマルグループの特徴として職務
や役割などが明確であり，それゆえに規定可能な点を挙げ，インフォーマルグループの特
徴として規則や役割分担が不明確であり，メンバーの親密さや好意によって自然発生的に
形成される点を挙げている。つまり，フォーマルグループは組織から付与された地位や役
割から構成されている集団であり，インフォーマルグループは個人の感情や親密さから構
成されている集団である。そして，フォーマルグループでは，地位や役割を付与されるこ
とで強制的に組織に組み込まれ，集団成員として拘束される（Kahn et al.,1964）。 
フォーマル性に着目すると，上司・部下関係は，少なくとも関係初期においてはフォー
マルグループである。しかし，互いの関係が深まれば，好意や魅力といった関係の分化も
生じ，セミフォーマルやインフォーマルなグループへと変化しうる。つまり，上司・部下
関係は発展するにつれ，稠密性などの要素の重要性が増し，異なるネットワークとして再
構築されていくといえる。そうなると，上司・部下関係の階層構造の機能も変化しうる。
そこで，本研究では，階層性やフォーマル性を中心とする上司・部下の初期の形成段階の
関係に着目する。 
ただし，古川（1990）によると，集団の構造化が進み過ぎることで，集団が柔軟性を欠
き，各成員の束縛につながるといった弊害を生む恐れもある。具体的には，仕事内容や手
順の固定や，仕事や役割の分担の固着，専門性への執着，なわばり意識の高まり，上司へ
の権限や判断の集中，実践を伴わない机上の空論の増加といった弊害が指摘されている。 
また，組織構造のように，システムを最適化することは，とりわけ不確実性によって好
調な流れが変えられ，逆に最悪な結果をもたらしうるというパラドックスを内包する（生
田目,2013）。それゆえ，合理的にデザインされたはずの組織構造において，まったく生産性
が上がらないこともありうる。そこで，合理的にデザインされた組織構造というマクロな
観点だけでなく，職場の人間関係というミクロな影響過程にも着目することが必要である。 
 
 （２）パワーと社会的影響 
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社会的影響力としてのパワー 
階層構造を有する集団において，指示命令系統を機能させるためには，その関係内にパ
ワーの差が存在する必要がある。こうした関係は，先述したように，階層性やフォーマル
性によって序列に応じた地位を設け，上位の役職ほど権限や責任を公的に付与することで
生み出される。それにより，高地位者はパワーを保持し，それを行使することで他者に対
する影響力を持ち，指示命令系統を十分に機能させることが可能となる。 
こうしたパワーの社会的影響力について，社会的パワー（social power）の研究が重要で
ある。社会的パワーとは，“影響者の望むように被影響者の意見・態度・行動を変化させる
ことのできる能力”である（今井, 1987）。この社会的パワーが影響の受け手に変化をもた
らすことができる理由を説明するために，パワーの影響源の整理や分類が試みられている。
たとえば，French & Raven（1959）は，社会的パワーの影響源として，賞罰を付与できる程
度に関する報酬パワー（reward power）や強制パワー（coercive power），社会規範に照らし
合わせて自身が正当であると認知する程度に関する正当パワー（legitimate power），専門的
な知識や能力に基づく程度に関する専門パワー（expert power），尊敬に基づきどの程度準拠
枠として同一視できるかに関する参照パワー（referent power）の 5 つに分類し，Frost & 
Stahelski（1988）は各影響源が独立であることを明らかにしている。 
また，Student（1968）は，報酬パワーと強制パワー，正当パワーは組織により付与され
る影響源であり，他方，専門パワーと参照パワーは主に相互作用を通して規定され，付加
的な影響（incremental influence）をもたらす影響源だとしている。同様に，Peiro & Melia（2003）
は，報酬パワーと強制パワー，正当パワーは組織の階層性に基づいて付与されるフォーマ
ルなパワーであり，専門パワーと参照パワーは互恵的な影響関係に基づいて個別に付加さ
れるインフォーマルなパワーとして分類している。加えて，Shetty（1978）はフォーマルな
パワーを地位パワ （ーposition power），インフォーマルなパワーを個人パワ （ーpersonal power）
と呼び，影響源を二分している。一方，Gaski（1986）は，構造方程式モデリング（structural 
equation modeling: SEM）を用い，報酬パワーが専門パワーと参照パワー，正当パワーに正
の影響を及ぼし，強制パワーが専門パワーと参照パワー，正当パワーに負の影響を及ぼす
ことを明らかにしている。これらの研究では，正当パワーの捉え方が異なるものの，その
影響源が大きく二分できる点で共通している。 
こうしたパワーの源泉の違いが何をもたらすのか。渕上（1987）は，パワー行使者であ
る上司が地位パワーを行使することで，受け手である部下が上司に対する好意度を低め，
また，社会的距離をおくことを明らかにしている。すなわち，フォーマルなパワーの行使
により，受け手はパワー行使者に対してネガティブな印象を形成する。この理由として，
パワーの行使による行動の強制が，受け手のコントロールや自由を奪うことが関係してい
るとされている。このように社会的パワーの行使の仕方次第で，行使者とその受け手の関
係性が損なわれる恐れがある。 
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パワー行使の受け手の影響 
フォーマルなパワーの行使が，常に関係を損ねるわけではない。なぜなら，こうしたパ
ワーが影響をもたらすかどうかは，受け手がパワー行使者のパワーをどのように認知する
かによって規定されるからである（French & Raven,1959）。 
パワーに基づく影響行動に対し，受け手がどのように認知して反応するかが分類されて
いる。たとえば，Kelman（1961）は，影響行動のパワーの源泉や影響過程の違いによって
分類している。具体的には，まず，影響者のパワーが目標達成のために必要とされる手段
のコントロールに基づき，監視（surveilance）によって影響を受けるときに表出されやすい
表面的服従（compliance）の反応が挙げられている。次に，影響者のパワーが関係を継続す
る魅力に基づき，影響者との関係の顕現性（salience），すなわち関係に従事する程度によっ
て影響を受けるときに表出されやすい同一化（identification）の反応が挙げられている。最
後に，影響者のパワーが信憑性（credibility）に基づき，影響行動やその状況と一致した価
値観によって影響を受けるときに表出されやすい内在化（internalization）の反応が挙げられ
ている。なお，信憑性は，専門性（expertness）と誠実性（trustworthiness）を資源（source）
とするものである（Hovland, Janis & Kelley,1953; Hovland & Weiss,1951）。 
また，Kelman（1961）の分類を踏まえ，Yukl（1989）は，影響者の要求を被影響者が内
面的に受容し，熱心に努力してそれに応えようとする傾倒（commitment），影響者の要求に
対する受け手の表面的な服従（compliance），影響者の要求を受け手が受け入れまいと拒否
したり，回避したりする反発（resistance）の 3 つの反応に分類している。こうした分類は，
上司のパワーやその行使について，部下が心から納得し，価値を受容することができれば，
両者の良好な関係を保ちつつ，影響を及ぼすことができることを意味する。 
さらに，パワーの行使などの影響の及ぼし方について，影響戦術（influence tactics）が検
討されている。しかし，影響戦術は研究者によって様々な方略が提案されており，複雑化
している。たとえば，Kipnis, Schmidt, & Wilkinson（1980）は，罰（sanctions）や交換（exchange）
といった 8 つの影響戦術を挙げている。また，どのような戦術を用いるかによって，被影
響者の反応や影響者と被影響者の関係性の評価も異なる（Falbe & Yukl,1992; 渕上,1992）。
そこで，Kipnis & Schmidt（1985）は，権威や地位を利用したハード戦術（hard tactics），交
換や説得などの合理的戦術（rational tactics），主に個人パワーを利用したソフト戦術（soft 
tactics）の 3 つにカテゴリー分類している。そして，この 3 つの戦術カテゴリーについて，
Falbe & Yukl（1992）は，ハード戦術が受け手の表面的服従の反応を引き出す際には有効な
ものの，傾倒の反応を引き出すには不向きであり，ソフト戦術を組み合わせて使うことが
有効な戦術であることを明らかにしている。 
こうした戦術を総括し，Barry（2001）は，影響者の影響戦術の選択が被影響者の期待に
よって誘発されるとし，2 つの次元で分類している。1 つ目の次元は，Katz & Kahn（1978）
の役割モデルや LMX（leader-member exchange; 以降は LMX と略す）を強調し，組織役割
と他者との個人的結びつきによって規定される関係性次元である。2 つ目の次元は，Chaiken
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（1987）のヒューリスティックモデルなどによって表現される，システマティック処理と
ヒューリスティック処理によって規定されるデュアルプロセスモデルの情報処理次元であ
る。このように，どのような影響戦術を用いるかは，影響者と被影響者の関係のあり方や
情報処理の仕方によって異なるとされている。 
 
パワーの行使者自身への影響 
パワーの行使は影響者自身にも影響をもたらす。具体的には，影響者が自身の保持する
パワーをどのように認知するかによって，その行動や感情に影響をもたらす。 
たとえば，Keltner, Gruenfeld, & Anderson（2003）は，パワーが行動にどのように影響する
かに着目し，パワー接近／抑制理論を提唱している。この理論によると，影響者がパワー
を多く保持していると認知すると，接近システムが活性化する。すなわち，影響者自身が
資源のコントロールや行動の自由，報酬の多さといった職場における有利な状況にあると
認知することで，ポジティブな感情を喚起しやすく，報酬への注意や自動的な認知をしや
すくなるとされている。逆に，影響者がパワーを保持していないと認知すると，抑制シス
テムが活性化する。すなわち，影響者自身が資源の少なさや制約の多さ，罰の脅威，不確
実性の高さといった不利な職場状況にあると認知することで，ネガティブな感情が喚起さ
れやすく，脅威への敏感さや罰，注意深いシステマティックな認知をしやすくなる。 
こうした背景には，パワーが資源と報酬や罰のコントロールによって，被影響者の態度
や行動を変容させる影響力を持つことが関連している。加えて，パワーは社会的注意に影
響を及ぼす。具体的には，高パワー保持者は他者の解釈に注意を払いやすく，低パワー保
持者は自己の内省に注意を払いやすくなる。これは，高パワーを付与される地位にある者
が，無数の認知的要求を受けるため，効率良く簡便に情報処理をする必要があり，ヒュー
リスティックスやステレオタイプに頼った自動処理をしやすいとされている。このことか
ら，パワーは社会的認知の自動性を高めるとされている。すなわち，他者を理解する上で，
高パワー保持者は自動処理を，低パワー保持者は熟考処理をしやすくなる。 
保持するパワーと情報処理や注意量との関連について，Fiske（1993）は，パワーが他者
のコントロールに不可欠であるため，人は高いパワー保持者（powerful）に注意を払いやす
いと説明している。一方，高パワー保持者は低パワー保持者に注意を向ける必要性があま
りなく，それは保持する情報量の違いに起因するとされている。このように，社会的注意
はパワーの影響を受ける。そのため，パワーバランスが異なる上司と部下の関係では，相
手に向ける注意量に違いが生まれ，高パワー保持者の上司に注意が向き，情報の熟考処理
がなされる反面，低パワー保持者の部下に注意が向きにくく，ステレオタイプなどの情報
の自動処理がなされる。 
このように保持するパワーの程度によって，人は異なる影響を受ける。そのため，組織
システムによってパワーの不均衡が存在する上司・部下関係では，必然的に，上司と部下
は各々の保持するパワーに応じて認知や行動，感情に異なる影響を受けることになる。 
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パワーと信頼の関連 
パワーは資源やコントロールだけでなく，信頼とも密接に関連する。たとえば，被影響
者が影響者を信頼していれば，パワーを有する影響者の規範から逸脱した行動が許容され
やすくなる（Hollander,1958）。他方，Frost et al.（1978）は，社会的パワーと信頼の関連につ
いて強調している。そして，高信頼者は影響力が強く，ローカス・オブ・コントロールが
内的であり，他者をコントロールしたいという欲求が低く，自尊感情が高く，他者からの
影響に対して開放的であるということを明らかにしている。さらに，高信頼者の影響力の
強さの関連について，Hovland & Weiss（1951）は，コミュニケーションの話し手が信頼に
値するかどうかを検討し，話し手の信憑性が受け手の態度変容に大きな影響を及ぼすこと
を明らかにしている。すなわち，被影響者が影響者に対する信頼を強く認知すれば，影響
者からの影響を一層受けやすくなるのである。 
また，信頼とコントロールの関連について，Zand（1972）は，信頼とその情報や影響，
コントロールの相互作用に関する信頼のダイナミクスの螺旋強化（spiral reinforcement）モ
デルを提案している。このモデルでは，まず，信頼者が相手を信頼する，あるいは信頼し
ないという意図や期待を行動で表出する。次に，それを信頼される者（以降，被信頼者と
表記する）が知覚し，自身の意図や期待の正否を評価する。その評価の結果を踏まえ，被
信頼者は信頼者へのフィードバックとなる行動を表出する。こうした行動には，相手から
の情報の制限や影響の受容または反発，コントロール付与の希求の程度といったことが含
まれる。そして，信頼者は被信頼者の行動を知覚し，評価する。こうした一連の相互作用
過程を通し，信頼者と被信頼者間の信頼が強化，あるいは弱化され，関係が形成される。 
このようにパワーやその行使に伴う資源やコントロールへの影響は，被影響者の行動を
制約して自身の目的や職場の共通目標を効率的に達成することを可能にする反面，被影響
者との関係，とりわけ信頼関係を損ねる恐れがある。パワーを行使しつつ，相手との良好
な関係を保つためには，フォーマルパワーを多用するのではなく，インフォーマルパワー
を用いることが望ましい（Graen & Cashman,1975）。そして，インフォーマルパワーによる
影響の効果を最大限に発揮するためには，影響者と被影響者間の信頼が重要な鍵となる。 
 
２）上司・部下間の信頼関係の形成と発展 
 
 （１）社会的交換に基づく関係の形成 
 
 他者と関係を形成するためには，コミュニケーションなどの相互作用が必要である。そ
うした関係の形成過程の基盤研究として，Homans（1961）の社会的交換理論（social exchange 
theory）がある。社会的交換とは，社会行動が人と人との間でやりとりされる相互作用過程
のことである。まず，交換に基づく関係の形成過程の研究の発展の流れを概観する（図1-6）。 
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図1-6 社会的交換に基づく関係の形成過程に関する研究の発展の流れ 
 
社会的交換理論 
 Homans（1961）は，社会的交換が持続的な関係を形成する状況を説明するために，仕事
に不慣れな未熟な者と熟練した者が事務所で共に事務作業をしているという状況を用いて
説明している。その状況では，未熟者と熟練者の2人にそれぞれ仕事が与えられている。仕
事をする上で未熟者が助言を欲するなら，熟練者に助言を求める必要がある。一方，熟練
者は未熟者に助言を与えることで，未熟者の仕事が上手く早く遂行できるようになる。そ
して，未熟者は助言のお返しとして，熟練者に感謝という形で是認を与える。このように，
未熟者は自分の仕事をするか，助言を求めて熟練者に是認を与えるか，という2つの選択肢
が与えられている。一方，熟練者は自分の仕事をするか，未熟者に助言を与えるか，とい
う2つの選択肢が与えられている。ただし，ここでの熟練者の助言は常に有益であり，また
未熟者には時間的に余裕があると仮定されている。 
この設定状況では，未熟者が助言を求めて是認し，熟練者が助言を与えることに最も高
い価値を置いている。また，未熟者が熟練者に是認を与えなければ，熟練者は次の機会に
助言の依頼に応じなくなる。合理的に考えると，未熟者から助言の依頼があれば熟練者は
助言を与え，未熟者は熟練者に是認を与える。一方，未熟者から助言の依頼がなければ，
未熟者も熟練者も自分の仕事に取り組むことになる。基本的に，未熟者も熟練者も，自分
の報酬が最大になるような行動を合理的に選択する。このように，助言や是認を中心とし
た社会的交換理論に基づき，職場の人間関係が形成される。 
 
垂直二者交換 
社会的交換理論を踏まえ，上司と部下の二者間関係に着目した垂直二者連結（Vertical 
Dyad Linkage: 以降はVDLと略す）アプローチが提案されている。VDLアプローチは，上司
と部下の各個人レベルの動機づけやストレス，離転職意思などを捉える上で有用であり，
ペアデータをとることで上司・部下の二者の集団レベルを検討できるという利点がある。
また，こうした垂直二者関係は，上司の役割，部下の役割，両者の役割間の交換の3つの要
素から構成される（Graen, Cashman, Ginsburg, & Schiemann,1977）。 
なお，若林・南・佐野（1980）は，垂直交換（vertical exchange）関係の質が，役割形成
過程を経て部下のキャリア発達を促進する最も重要な要因であるとしている。さらに，入
特異性クレジット
垂直交換（VDL）社会的交換
上司・部下の関係初
期の重要性に着目
信頼が関連
LMX
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社初年度の新入社員は，直属上司との垂直交換を通じて高質な役割期待の交換を経験する
と，それを経験していない新入社員よりも高いレベルの役割獲得を達成し，その結果，職
務行動・組織へのコミットメントや職務満足，業績評価等の高い成果を示すと予測されて
いる。若林ら（1980）は，この予測を垂直交換関係仮説と呼んでいる。そして，1年目の交
換関係の質が，その後の3年間に渡って組織コミットメントや職務満足などに影響すること
が示されている。このことから，垂直交換関係仮説は支持される結果が得られている。 
加えて，7年目，さらには13年目のキャリア発達が，入社3年間という上司との初期の関
係における垂直交換によって強く規定されることが明らかにされている（Wakabayashi & 
Graen,1984; 若林・南・佐野,1984; 若林,1987）。この理由として，若林（1987）は，垂直交
換には，高い達成目標や要求水準の獲得，仕事の上での自律性の促進，仕事遂行上のノウ
ハウや対人関係スキルの向上などの教育的効果があるからだとしている。 
また，若林・斎藤（1988）は，直属上司と垂直交換するほど，自己投資や会社による投
資といったキャリアへの投資，役割自主開発や上司援助の追求といった役割開発活動，職
務満足に対して有意な影響がみられることを明らかにしている。つまり，上司と交換を密
に行う部下は，職務に満足するだけでなく，交換によって上司から提供される援助などの
資源を自己のキャリア発達に投資し，役割開発（role development）につなげることができる
ことを意味する。 
さらに，上司との初期の関係が部下のその後のキャリア発達を強く規定するという，組
織内キャリア発達の早期分化仮説が支持されている（若林,1987）。同様に，Berlew & Hall
（1966）は，管理職者においても就任 1 年目が重要であることを明らかにしている。具体
的には，1 年目の企業の期待とパフォーマンスが，その後のパフォーマンスや成功と有意に
相関していることを明らかにしている。そして，その後の数年に渡って困難な，それゆえ
にやりがいがある初任務を与えられた新任の管理職者（manager）は，そういう割り当てを
されていない管理職者に比べ，より高いパフォーマンスを上げ，上手くやるとされている。
これらのことから，新人や新任の初年度は“学習における重要な期間”とされ，キャリア
発達において決定的な 1 年目（the critical first year）であるとされている。こうした関係初
期における新人と上司は，互いに相手に期待する役割のズレが大きく，それをいかに埋め
ていけるかが関係の発展に深く関わる（Graen,1976）。こうしたことを踏まえ，先述の通り，
本研究では，上司と部下の関係初期に焦点を当てる。 
 
ＬＭＸ 
VDL では，上司が部下との関係を形作る中心人物として扱われている。しかし，職場集
団では，上司だけでなく，部下の存在も重要である。上司にとって，ある部下との関係は，
別の部下との関係とは全く異なるものである。こうしたことに関して，Dienesch, & Liden
（1986）は，上司・部下関係で職務に割ける時間には限りがあり，上司は特定の部下との
み親密な関係を築くためだとしている。こうした関係の集団を内集団（in group）と呼んで
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いる。他方，内集団以外の部下とは，組織から付与されるフォーマルな権力やルール，政
策のもとで関係を築く。こうした関係の集団を外集団（out group）と呼んでいる。この内集
団と外集団の違いとして，Dansereau, Graen, & Haga（1975）は，交渉自由度（negotiating latitude）
という“役割発達に関するメンバーからの要求を上司が進んで考慮する程度”が内集団で
は有意に高く，外集団では有意に低いことを示している。これらの差異化により，上司が
各部下に期待する役割は異なるとされている。 
また，Graen & Ginsburgh（1977）は，メンバーの二重組織アタッチメントモデルにおいて，
リーダーとメンバーが役割志向性や VDL によって連結されるモデルを提案している。この
モデルでは，役割志向性がメンバーの仕事のキャリアに関連する職務と結びつき，メンバ
ーとタスクのカップリング（member-task coupling）によって連結されるとしている。他方，
リーダーとメンバーは VDL，具体的にはメンバーがリーダーから受容されている程度によ
って連結されるとしている。こうしたモデルを検証した結果，役割志向性やリーダーシッ
プの受容の程度が，自己決定やパフォーマンス，仕事そのものの満足，職務放棄に対して
有意に影響することが示されている。このように，リーダーとメンバーの関係とメンバー
の職務との関係が連結されることで，職務成果が高まるとされている。 
こうした点を踏まえ，VDL を包括的に発展させる形で LMX 理論が提唱されている。Graen 
& Uhl-Bien（1995）によると，LMX はリーダーとメンバーが互いの資源の交換を通して関
係を発展させるという理論である。ここで交換される資源とは，情報の提供や意思決定へ
の参加，仕事の分配，自由裁量，業績，能力などのいわゆる社会的資源を指し，こうした
資源を互いに投じ合う関係ほど高質な LMX 関係であるとされている。そして，高質な LMX
関係が形成されると，見知らぬ他人（stranger）の関係から知人（acquaintance）の関係へ，
さらに成熟（maturity）関係へと漸進的に相互信頼関係が育まれ，その過程で効果的なリー
ダーシップが生まれるとされている。この関係発展過程は，リーダーシップ形成のライフ
サイクル（life cycle of leadership making）モデルと呼ばれ，信頼が関係発展の基盤に深く関
わると考えられている。 
こうした LMX の有効性について，Graen & Uhl-Bien（1995）は，LMX 研究のレビューを
通し，LMX がパフォーマンスや職務満足，組織コミットメント，役割葛藤，役割明瞭性な
どの様々な成果と密接に関連するとしている。また，施・浦・菅沼（2006）は，リーダー
の誠実性に関する統合モデルを提案し，その妥当性を検証している。その結果，メンバー
は誠実なリーダーを信頼し，その信頼が LMX や知覚された組織サポートといった組織内交
換過程を活性化し，さらにそれらがメンバーの組織コミットメントを介し，仕事意欲や組
織市民行動に影響することが示されている。さらに，Graen & Cashman（1975）は，リーダ
ーシップ交換（leadership exchange）と監督交換（supervision exchange）を区別し，LMX と
パワーの関連について検討している。具体的には，リーダーは監督者とは違い，雇用契約
に基づくパワー，すなわち地位パワーに頼り過ぎずにメンバーとの関係を発展させるとさ
れている。このことは，上司がリーダーシップを発揮し，個人パワーに基づいてメンバー
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に影響を及ぼすためには，専門パワーや参照パワーといった能力や人柄の面をメンバーか
ら評価される必要があることを示している。 
 
信頼と社会的交換 
信頼とＬＭＸ LMX に基づく関係は，信頼関係と類似点が多くみられる。Whitener, Brodt, 
Korsgaard, & Werner（1998）は，経営信頼行動（managerial trustworthy behavior）と呼ばれる
上司（manager）の信頼構築のための行動を分析し，その先行要因を理解する枠組みを提示
している。具体的には，社会的交換理論に基づき，経営信頼行動の促進要因または抑制要
因として，組織要因や関係性要因，個人要因を挙げ，その影響過程をモデル化している。
このモデルでは，まず，信頼傾向や価値観などの個人要因と，初期交流（initial interaction）
や交換のコストなどの関係性要因，組織構造や組織文化などの組織要因によって，経営信
頼行動が規定される。とりわけ，関係性要因が社会的交換に根づいた要因と考えられる。
そして，この経営信頼行動が，類似性やコンピテンスの知覚，従業員の信頼傾向，課題の
相互依存性などの調整を経て，従業員の信頼の知覚に影響するとしている。 
Whiterner et al.（1998）は，この信頼モデルの枠組と LMX の相違点についても指摘してい
る。まず 1 つ目の相違点は，LMX では信頼を LMX の一側面と位置づけているが，Whiterner 
et al.（1998）モデルでは，信頼を LMX の一側面とするよりも，むしろ信頼に主要な焦点を
置いているという点である。2 つ目の相違点は，経営信頼行動を経済的交換理論と社会的交
換理論の枠組みから分析しているという点である。また，この点を踏まえることで，組織
構造や政策の役割といったマクロな観点の信頼を描写することも可能になる利点があると
されている。3 つ目の相違点は，LMX では高パワーを保持する上司が交換関係を開始すべ
きとしているが，Whiterner et al.（1998）モデルの枠組では交換関係の開始プロセスを誰が
担うかではなく，どのように生起するかに焦点を当てているという点である。 
 一方，Brower, Schoorman, & Tan（2000）は，信頼と LMX の相違点として，互恵性が相互
あるいは均衡であるとは限らないことを指摘し，信頼における上司と部下の関係の質の評
価は互恵的でないとしている。また，上司と部下の各信頼の構造は異なるが，LMX はそう
した違いを考慮していないことを指摘している。そして，上司と部下の信頼が類似した評
価に収束されることは，LMX のように両者の構造が同じときのみ期待されることであって，
必ずしも必要というわけではないとしている。さらに，信頼と LMX では関係の発達プロセ
スが異なるとしている。LMX は比較的早く形成され，安定するが，信頼はもっと力動的で
あり，その知覚を形作る際，信頼者は被信頼者の行動が期待と一致するかどうかを評価基
準とする。 
さらに，Williams（2001）は，社会的交換の動機に信頼への動機づけが関連するとしてい
る。ここで，信頼への動機づけ（motivation to trust）は“他者が十分頼りになり，信頼に値
するとみなす欲求”と定義されている。そして，他者への信頼の確証は社会的交換関係を
形成・維持しようと試みる一因であるため，特定の他者との関係維持を欲する人は，他者
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を十分に信頼できるとみなせるように動機づけられるとされている。このことは，社会的
交換が他者への信頼の確証を 1 つの動機として行われるものであることを示す。 
このように，信頼と LMX の研究には相違点がみられる。ただし，信頼にとって LMX の
理論が重要であることは確かである。たとえば，Ferrin, Bligh, & Kohles（2007）や Whitener 
et al.（1998）は，信頼が LMX の重要な次元であり，企業間の協力や組織の成長や生き残り
と関連するものであるとしている。それゆえに，LMX の知見が上司・部下間の信頼の研究
の発展に大きく貢献すると期待できる点で非常に有用といえる。 
さらに，Brower et al.（2000）は，信頼と LMX には類似点や共通点があることも指摘して
いる。具体的には，Zand（1972）の信頼の螺旋強化プロセスが LMX の交換プロセスと類似
し，相互作用によって関係が発展するという共通点があり，信頼と LMX の研究における関
心や規定因，効用，関係発展過程にかなりの重複がみられるとしている。 
こうしたことを背景に，Brower et al.（2000）は，LMX と信頼の研究の理論を統合した関
係性リーダーシップモデル（relational leadership）を提案している。その際，過去の研究で
はリーダー視点の信頼モデルが少ないことや，両視点の信頼モデルを提示すると複雑化し
過ぎることを考慮し，リーダー視点の関係性リーダーシップモデルのみを取り上げている。
ただ，このモデルは，互恵関係を踏まえれば，部下視点のモデルにも拡張可能としている。
このモデルでは，Mayer, Davis, & Schoorman（1995）の信頼モデルを基礎に置き，信頼性の
3 要素（正直さ，善意，能力）と信頼傾向がリーダーによる部下の信頼性の評価を規定し，
それが関係内のリスクテーキングを促す過程が描写されている。さらに，リスクテーキン
グで現実のリスクが調整されてパフォーマンスに直結する一方，リーダーによる部下への
信頼を介して満足感やコミットメント，市民行動といった成果に影響する。そして，パフ
ォーマンスや成果が信頼性の評価にフィードバックされる循環サイクルが描かれている。 
特異性クレジット 社会的交換に基づく相互作用を通して，信頼がどのように評価され，
信頼関係が構築されていくのか。このことに関して，LMXとは別の観点で発展したHollander
（1958）の特異性クレジット（idiosyncrasy credit）の研究がある。特異性クレジットは，信
頼を心理的な通貨やトークンのようなものとして捉えられている。そして，特異性クレジ
ットは，集団の共有する期待や規範から逸脱した特異性行動（idiosyncrasy behavior）をとる
ことで消費され，重視する個人特徴が評価されることで生産される。特異性行動は，所属
集団の規範から逸脱しないための状況の知覚や，社会的承認や所属集団の活動への動機づ
け（motivation）を介して，所属集団の魅力，すなわち集団凝集性の影響を受けた期待の伝
達性（communicality）によって規定される。また，重視する個人特徴の評価は，個人の課
題遂行能力（task competence）や生産性（performance）の評価の影響を受ける。つまり，個
人を有能だと評価することも特異性クレジットの生産につながる。このような期待や規範
を軸とした認知的評価や行動の交換の産物として，特異性クレジットは蓄積される。 
Hollander の特異性クレジットの考えは，上司・部下の二者関係にもあてはまると考えら
れる。具体的には，まず，上司と部下の二者関係が密接に結びついているほど，互いに意
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思疎通ができる。その意思疎通がしやすい伝達性の高さや動機づけといった両者の関係に
関する帰属意識の強さが，二者の共有する期待や規範の知覚に影響する。そして，それら
の知覚をもとに特異性行動を抑え，その行動抑制や相手の個人特徴，課題遂行能力，生産
性の高評価によって特異性クレジットが蓄積される。蓄積された特異性クレジットは，二
者に共有される期待や規範からの逸脱の許容に影響する。 
職場の生産性向上のためには，上司・部下間の指示・命令系統が上手く機能することが
重要であることを踏まえると，上司が的確な課題配分や権限委譲，指示，命令を出すこと
ができ，部下がそれに応えて最大限の力を発揮するという相互作用を繰り返し，その過程
で互いに相手の期待以上の成果を上げることが重要と考えられる。そして，両者が期待に
十分に応えたときに特異性クレジットが蓄積され，このクレジットが信頼として機能する。
こうした一連の過程を経て，上司・部下間の信頼関係が構築されると考えられる。また，
こうした上司・部下間の信頼関係を基軸に，その関係を含む職場の人間関係，さらには組
織内外の人間関係へと信頼のネットワークが拡大される。つまり，職場ネットワークの構
築にとって，上司と部下の間の信頼関係の形成が鍵となる（Graen & Uhl-Bien,1995）。 
 
パワーと社会的交換 
 社会的交換理論において，パワーは社会的資源の 1 つとされている。一般的に，上司は
部下よりもパワー資源を多く保有し，その差は交換過程に影響すると考えられる。たとえ
ば，上司が豊富なパワー資源を悪用し，部下に行動を強制することは，パワー資源の差が
交換の仕方に影響を与えることがある。あるいは，パワー資源を多く保有することで，上
司は部下に多くの資源を提供することが可能となり，それは交換する資源量に影響を及ぼ
すことがある。しかし，LMX 理論では，こうした過程は十分に描写されていない。 
さらに，Graen & Cashman（1975）は，垂直交換関係の発展に関して，リーダーシップ交
換（leadership exchange）と監督交換（supervision exchange）を区別している。そして，リー
ダーは雇用契約に基づくパワー，すなわちフォーマルなパワーに頼り過ぎずにメンバーと
の交換を行い，関係を発展させる点に違いがあるとしている。このことは，上司がリーダ
ーシップを発揮し，インフォーマルなパワーに基づいてメンバーに影響を及ぼせるように
なるためには，専門パワーや参照パワーといった職務遂行のための専門的能力や人柄の面
をメンバーから評価される必要があることを示している。また，このことは，生産性を重
視した課題遂行機能（performance function）と，人間関係を重視した集団維持機能
（maintenance function）の 2 側面がリーダーシップにおいて重視されていること（三隅・杉
万・窪田・亀石,1979 ; 大河内・杉万,2000）とも類似している。このように，交換関係にお
いて，上司と部下の間のパワー資源の差が交換の仕方に影響すると考えられるが，そうし
た点については十分に考慮されていない。 
また，こうしたフォーマルなパワー資源に差が生じるのは，組織システムというマクロ
な観点が職場の人間関係の構造に反映された結果である。そのため，こうした職場の人間
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関係におけるパワーの影響過程を考慮することは，ミクロとマクロの両方の観点を踏まえ
る上で不可欠である。また，上司・部下間の信頼関係の構築において，垂直交換に伴う役
割開発や Graen & Scandura（1987）の役割形成モデルの重要性が指摘されていること（Brower 
et al.,2000）から，役割に焦点を置いた関係の形成過程についても概観する。 
 
 （２）役割形成を通した関係の形成と発展 
 
役割形成を通した関係の形成と発展に関する研究においては，重要な初期モデルがある。
それは，Kahn et al.（1964）の役割エピソードモデル（role episode model）である。このモデ
ルは，先述の通り，役割送り人と焦点人物の二者の間で，エピソードを通した役割期待の
送受とそれに伴って反応が生起する過程を描写している。まず，焦点となる役割に関する
期待を有する役割送り人が，焦点人物に対してその期待を送付する。その送付された役割
期待には情報だけでなく，焦点人物の反応が期待と一致したものとして方向づけるために
役割圧力を含めて送付される。焦点人物は送られた役割期待を評価し，それが支持される
ものであれば，主に信頼や満足の反応をとることになる。もしそうでなければ，焦点人物
の反応は送付された役割期待に葛藤や曖昧さを感じ，主に緊張や怒りといった反応をとる
ことになる。このように，焦点人物が送付された役割期待に対する反応をフィードバック
し，役割送り人はその反応を評価し，新たなエピソードが開始される。 
なお，LaRocco et al.（1980）は，Kahn et al.（1964）の役割エピソードモデルを踏まえて，
職場におけるストレスとソーシャル・サポートの関連をモデル化している。この職務スト
レスモデル（perceived job stress model）では，仕事過重や役割葛藤や曖昧さといった知覚さ
れた職務ストレッサーが職務満足や不安などの職務関連ストレス反応（job-related strain）に
影響し，そのストレーンが心理的・身体的健康（mental and physical health）に影響する。加
えて，こうした影響過程全てにおいて，知覚されたソーシャル・サポート（perceived social 
support）が影響を及ぼすとしている。このように，職場における役割とストレスの関連に
ついて，相互の影響過程が示されている。 
 また，Graen（1976）は，Katz et al.（1966）の役割エピソードモデルを踏まえ，役割形成
モデル（role-making model）を提唱している。このモデルでは，焦点人物と役割送り人がそ
れぞれに役割期待を有し，役割エピソードを通して送受する。具体的に，まず，役割送り
人は焦点人物に役割期待を送付する。こうした期待はコミュニケーションプロセスにおけ
るノイズの影響を受けて誤解釈される可能性を含む。一方，焦点人物は役割送り人から送
付された期待を受容する。そして，受容した役割期待を基に適宜，役割行動を修正し，役
割送り人に対するフィードバックとしてその役割行動を遂行する。役割送り人は焦点人物
からのフィードバックを受け，その役割行動が役割期待と十分に一致しないと解釈したな
ら，そのことを焦点人物に伝えると決め，別のエピソードを開始する。 
こうした役割エピソードモデルと役割形成モデルは，焦点人物の消極性に相違点がある
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とされている（Ilgen & Hollenbeck,1991）。役割エピソードモデルでは，焦点人物は役割送り
人から役割行動を提供され，それらに再反応（react）するため，受動的である。一方，Graen
の役割形成モデルでは，焦点人物は役割送り人や自分たち自身に相互に満足する役割を構
築しようとするため，焦点人物がもっと能動的だとされている。 
さらに，Graen の役割形成モデルでは，両者の役割期待や役割行動とその知覚に関する 4
つのディスクレパンシーについても論じている。1 つ目は，期待ディスクレパンシー
（expectation discrepancy）である。これは，「上司（リーダー）の役割期待」と「それを受
容する部下（メンバー）の役割期待」の差であり，役割送付システムにおけるノイズの指
標である。2 つ目は，役割ディスクレパンシー（role discrepancy）である。これは，「上司の
役割期待についての部下の知覚」と「部下の最新の役割行動」の差であり，上司・部下間
の役割の定義に関する部下の認知的葛藤の指標である。3 つ目は，フィードバックディスク
レパンシー（feedback discrepancy）である。これは，「部下の役割行動」と「その行動につ
いての上司の知覚」の差であり，フィードバックシステムにおけるノイズの指標である。4
つ目は，パフォーマンスディスクレパンシ （ーperformance discrepancy）である。これは，「上
司の役割期待」と「部下の最新の行動についての上司の知覚」の差であり，上司の認知的
葛藤の指標である。 
他方，若林（1987）は Kahn et al.（1964）の役割エピソードモデルに基づいて，役割期待
交換モデルを提案している。このモデルでは，組織における対人関係，とりわけ上司と部
下関係における役割期待の交換に焦点を当てている。上司と部下の役割期待の交換過程に
おいて，まず上司が部下に自身の関心や利害を含めた役割期待を表明する形で役割エピソ
ードを送付し，部下はそれを受け取る。この受け取られた役割が，部下の自身の役割イメ
ージと一致していなければ，役割葛藤が生じる。役割葛藤は，相手からの役割期待が自身
の考えるそれにそぐわない場合や間違った内容と認知された場合の葛藤である。また，こ
れは Graen（1976）の期待ディスクレパンシーに相当すると考えられる。そして，部下は上
司から受け取った役割を踏まえ，役割行動をとる。この役割行動は，上司にとって，送付
した役割期待に対するフィードバックを意味する。このフィードバックが上司から期待は
ずれと評価されれば，期待葛藤が生じる。期待葛藤は，相手からの応答行動が自身の役割
期待と異なり，期待はずれのような状態になる場合の葛藤である。また，これは Graen（1976）
のフィードバックディスクレパンシーに相当すると考えられる。さらに，上司は部下から
受け取った役割行動にフィードバックする形で，再び役割期待を部下に送付する。こうし
た役割期待と役割行動の交換の循環サイクルを繰り返し，二者間の関係が形成される。 
ただし，役割葛藤または期待葛藤が生じると，関係の構築に支障を来す。同様に，コミ
ュニケーションの曖昧さやフィードバックの曖昧さも関係の構築を阻害する。コミュニケ
ーションの曖昧さは，指示などが曖昧できちんと相手に伝わっていないために両者の役割
期待と役割行動に齟齬が生じるというものである。フィードバックの曖昧さは，指示の解
釈の違いなどによって，応答行動が指示したことと全く異なるために両者の役割期待と役
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割行動に齟齬が生じるというものである。こうしたズレは，各行動の目標や優先すべきこ
となどの評価基準の違い，評価の仕方の違い，行動がもたらす効果の認識の違いなどによ
って生じると考えられている。 
このような他者とのコミュニケーションの不十分さによって，役割葛藤やそれに付随す
るストレスが生じる可能性を秘めている。その反面，一連の役割形成における交換は，こ
うした潜在的な葛藤を解決するプロセスの一側面でもあり，上司・部下関係を形成する重
要な過程とされている（Graen,1976）。また，二者間の双方向コミュニケーションは相互信
頼に有意に強く影響し，こうした信頼が二者関係の安定において重要とされている
（Anderson & Weitz,1989）。 
 
 （３）上司・部下関係の形成と発展に影響する要因 
 
 ここまで，上司・部下関係が，資源交換や役割の交換といった相互作用を通して形成さ
れる過程について概観してきた。そして，交換理論，とりわけ資源や役割の交換理論から
発展した LMX が信頼と密接に関連することが示唆された。 
 他方，役割は上司・部下関係の形成過程を検討する上で重要なだけでなく，職場構造に
基づく地位―役割というマクロな観点を考慮する上でも重要である。このことは，ミクロ
とマクロの両観点で，役割が重要であることを示唆している。さらに，こうした役割形成
過程に基づいて構築された上司・部下関係の特徴が，LMX において最も重要な要素であり，
その特徴を構成する重要な要素が信頼であるとされている（Dienesch, & Liden,1986）。こう
したことから，上司と部下の関係の形成過程において，役割と資源の両交換と信頼の関連
を踏まえて検討することが重要だと言えよう。こうしたミクロ‐マクロ・リンク立場から，
LMXといった社会的交換と役割と信頼の関連について論究する研究の流れがある（図 1-7）。 
 
 
図 1-7 信頼と役割と LMX の統合モデルの構築に至る研究の流れ 
 
まず，Lewis & Weigert（1985）は，Luhmann や Barber，Parsons，Simmel といった社会学
者の功績に基づき，マクロな観点を踏まえた信頼概念の提案を行っている。具体的には，
Lewis & Weigert（1985）
信頼の3次元
・認知的信頼
・行動的信頼
・感情的信頼 Bauer & Green（1996）
LMXの発展モデル
・役割取得段階―認知的信頼
・役割形成段階―行動的信頼
・役割慣化段階―感情的信頼
Graen & Scandura（1987）
役割形成モデル
・役割取得段階
・役割形成段階
・役割慣化段階
Dienesch, & Liden（1986）
役割形成がLMXを発展
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信頼とは二者関係や集団などの集合的単位の性質を有し，個人の心理状態よりも関係性に
おいて適用される概念であるとしている。こうした信頼は多面的特徴を有し，認知，感情，
行動をベースとした 3 つの次元に分けられるとしている。 
この 3 次元のうち，認知ベースの信頼（以降，認知的信頼と表記する）が最も重要とさ
れ，その理由の一つとして相手に関する熟知性（familiarity）が関連するからだとされてい
る。すなわち，認知的信頼はコミュニケーションを通して他者の情報を収集し，熟考し，
処理することで相手を理解し，信頼の判断基準を構築していくことに関連するのである。 
このように構築された認知的信頼は，感情ベースの信頼（以降，感情的信頼と表記する）
によって補完される。この信頼の感情的要素は，ある関係に関わる全ての人との感情的な
絆，たとえば愛や友情で構成される。また，この感情的要素は，他者との関係において喚
起し，経験的・直感的な信頼の判断につながる。こうした認知的信頼か感情的信頼かは，
合理性と感情によってタイプ分けされ，どのタイプの信頼かはその関係や背後にあるシス
テムといった状況要因に依存するとされている。そのため，認知的信頼の形成を通して他
者を熟知している場合，他者についてのこれ以上の精緻な情報処理は必要なくなるため，
その関係において喚起される感情に基づいて自動的な情報処理が行われやすくなる。 
最後に，信頼に基づいて他者への行動を制定することで行動ベースの信頼（以降，行動
的信頼と表記する）が形成される。そうした行動的信頼では，相手への期待に伴うリスク
を受容することになる。さらに，信頼は行動的信頼による説明だけでは十分に理解できず，
また，行動は信頼を媒介するものであり，認知的または感情的信頼として概念化されるべ
きであるとされている。これらの 3 つの次元の信頼は完全に独立したものではなく，部分
的に重複し，補完し合う要素といえる。 
 また，認知的信頼は感情的信頼に先行するとされている。McAllister（1995）は認知的信
頼が感情的信頼に先行することを含めた信頼モデルを提案し，その妥当性を検証している、
その結果，認知的信頼が感情的信頼に影響し，その感情的信頼が管理者の親和（affiliative）
や支援（assistance）と関連する組織市民行動や欲求ベースのモニタリング（manager 
need-based monitoring）を介して，管理者や仲間のパフォーマンスに影響する過程が示され
ている。この過程の背景として，利他性が感情的信頼への帰属の基礎となり，さらに，感
情的信頼は，他者の行動についての帰属に基づくため，他者と頻繁に相互作用を行う文脈
で形成される。この感情的信頼は，管理者と仲間の相互作用の頻度と親和的な組織市民行
動から有意に影響されている。また，感情的信頼の根づいた関係では，仲間を求める敏感
さ（sensitivity）が高いため，そうした欲求のモニタリングを行いやすいという有意な影響
過程が示されている。 
こうした 3 次元の信頼と役割や LMX を包括的に検討し，モデル化することが試みられて
いる。そのことに関して，まず，Dienesch, & Liden（1986）は，上司（リーダー）と部下（メ
ンバー）が役割の形成を通して LMX 関係を発展させるとしている。そして，職場の上司・
部下関係の構築過程に関して，Graen & Scandura（1987）は役割形成モデルを提案している。
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このモデルによると，上司・部下関係が役割取得（role taking），役割形成（role making），
役割慣化（role routinization）の 3 段階を経て発展する。この関係初期の役割取得の段階は，
Kahn et al.（1964）の役割エピソードの過程を包括する内容となっている。この段階におい
て，上司と部下は相手を信頼できると評価すると互いの交渉自由度を拡げ，頻繁に交流を
重ねるようになる。こうした過程で，上司と部下が課題遂行を通して役割や期待を送受し
あい，互いの期待に応えるという相互作用を積み重ねる過程で理解を深めあう。その結果，
上司・部下間に信頼やサポートなどの特徴を兼ね備えた関係が構築される。 
さらに，Bauer & Green（1996）は，Graen & Scandura（1987）の役割形成モデルと Lewis & 
Weigert（1985）の信頼の三水準を踏まえ，LMX の発展モデルを提案している。このモデル
では，上司（リーダー）・部下（メンバー）関係の発展において，まず役割取得段階では被
信頼者の信頼性の評価（認知的信頼）が重要であるとされている。次に，役割形成段階で
は被信頼者への信頼性評価をもとにとる行動に含まれるリスクを請け負うこと（行動的信
頼）が重要であるとされている。最後に，役割慣化段階では被信頼者と情緒的結びつきを
形成すること（感情的信頼）が重要であるとされている。このことは，上司・部下間の交
換関係は関係初期に形づくられること（Dienesch & Liden,1986）やキャリア発達における就
任初年度の学習の重要性（Berlew & Hall,1966; 若林,1987）を踏まえると，上司・部下間の
相互信頼関係の構築には，まず上司と部下が各認知的信頼を形成することが肝要といえる。 
また，Bauer & Green（1996）のモデルでは，認知的信頼として，上司または部下は各相
手を評価する。こうした認知的信頼の評価は，相手が行動的信頼へ移行するに値するかど
うかを吟味することにもなる。そして，行動的信頼は，感情的信頼の成果として上司と部
下の関係の情緒的結びつきを強固にし，LMX の質を高める。このような感情的信頼といっ
た深い信頼は時や状況に関わらず，比較的安定している（Williams,2001）。この研究の結果，
上司と部下のポジティブ感情の類似性（認知的信頼）が部下のパフォーマンスを高め，そ
れが上司の権限委譲行動（行動的信頼）を促進し，結果として LMX の質（感情的信頼）を
高めることが確認されている。他方，Schriesheim, Neider, & Scandura（1998）は，上司と部
下の各 LMX の知覚が委譲やパフォーマンス，職務満足と関連することを示している。この
ことは，Bauer & Green（1996）の LMX の発展モデルを補強する結果といえる。また，こう
した LMX の発展モデルは，Mayer et al.（1995）モデルとも整合する。さらに，こうした一
連の過程とその結果が学習され，特異性クレジットのように信頼が蓄積されることで，関
係の長期的発展が可能になる。 
 こうした社会的交換と役割の形成を踏まえれば，上司・部下関係の形成を検討する上で，
信頼が重要な要因になると考えられる。そこで，本研究では，上司・部下の関係初期にお
ける認知的信頼に焦点を当てる。そして，次章では，信頼の研究について詳しく概観する。 
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第２章 信頼とその研究アプローチ 
 
 
図 2-1 第２章の全体構成 
 
第１節 信頼概念における問題 
 
 第１章では，職場の人間関係における諸問題の現状と研究を概観したが，そこでは上司・
部下間に信頼関係を築く重要性が指摘されてきた。しかし，信頼に関する研究は非常に膨
大な数に上るにもかかわらず，職場の人間関係における諸問題がいまだに絶えない。この
ことは，従来の信頼の研究のアプローチに不十分な点があることを示唆している。 
そこで，本章では，信頼に関する過去の研究を概観し，本研究を進めるに当たって，ま
ず信頼の定義やアプローチを明確にする（図 2-1）。 
 
１）信頼の定義と構造 
 
信頼の研究において，最も大きな問題が信頼の定義の問題である（Mayer et al.,1995）。こ
れは，信頼という概念が非常に曖昧かつ多義的であることに端を発する（天貝 ,1999; 
Corazzini,1977; Gurtman,1992; Rempel, Holmes, & Zanna,1985; Rotter,1967; Larzelere & Huston, 
1980; 山岸,1998）。多様に行われる信頼の研究においては，信頼の定義が統一されておらず，
その捉え方や位置づけも研究によって様々である。そこで，本研究においては，上司・部
下関係の信頼を適切に捉えるために，信頼の定義を整理し，その問題点を考えることが不
可欠だと考えた。 
信頼の定義について，たとえば，Larzelere & Huston（1980）は，信頼を“人が他の個人（あ
るいは集団）が善意や正直さを有していると信じる程度”と定義している。一方，Rempel et 
第2章 信頼とその研究アプローチ
第１節 信頼概念における問題
１） 信頼の定義と構造
２） 信頼の次元と測定の問題
第２節 信頼の特性と効用
１） 信頼の特性
（１）信頼の非対称性原理
（２）信頼の互恵性
２） 信頼がもたらす効用
（１）複雑性の縮減と不確実性の低減
（２）信頼の効用
第３節 信頼研究のアプローチ
１） 過去の信頼研究のアプローチ
２） 被信頼アプローチ
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al.（1985）は，親密な他者との信頼について，“信頼はパートナーや関係の結びつきの強さ
に気を遣う反応において感じる確信（confidence）や安心（security）といった感情によって
定義される”としている。その他にも，McAllister（1995）は，対人信頼を“人が確信し，
他者の言葉や行為，意思に基づき，自ら進んで行動する程度”と定義している。また，Gurtman
（1992）は，従来の研究では信頼を“他者の誠実さ（sincerity），善意（benevolence），信じ
やすさ（truthfulness）をたいてい信じられるという個人特有の信念”として捉えられてきた
と述べている。他方，Renn & Levine（1991）は，リスクコミュニケーションにおける信頼
について，“受け取ったメッセージが真実であり，頼りになり，話し手が正確に，客観的に，
完全な情報を伝えることによってコンピテンスや正直さを証明するという一般的な期待”
と定義している。 
信頼の定義の整理として，Hosmer（1995）は，個人の期待や，対人関係，経済的交換，
社会構造，倫理的原則の 5 つのアプローチあるいは文脈の信頼について，その定義を包括
的にレビューし，整理している。たとえば，個人の期待としての信頼では，Deutsch（1958）
や Zand（1972）などの定義を挙げている。また，対人関係における信頼では，Zand（1972）
や Butler & Cantrell（1984），Gabarro（1978）などの定義を挙げている。さらに，社会構造
による信頼では，Lewis & Weigert（1985）や Zucker（1986）などの定義を挙げている。他に
も，経済的交換としての信頼ではゲーム理論や交流コスト（transaction cost）について触れ，
倫理的原則としての信頼では規範の哲学について概観している。 
このように，信頼は多様に定義され，その構造にも違いがみられる。そうした定義の中
で，共通の焦点にもとづいた定義もみられる。信頼の定義の 1 つ目の共通焦点は，期待に
焦点を当てた信頼の定義である。たとえば，David et al.（1978）は，信頼を“他者あるいは
集団の行動が利他的であり，自分自身にとっても有益であるという個人が有する期待”と
定義している。一方，Rotter（1967）は，信頼を“個人や集団によって保たれる期待で，そ
れは他の個人や集団による言葉や約束，口頭ないし書面による言明を当てにすることがで
きる期待”として捉えている。この定義は，他者は善良である（goodness），あるいは世界
が慈悲に満ち溢れているという信念として定義された信頼とは異なるものとされている
（Rotter,1980）。また，Luhmann（1973）は“信頼とは，最も広い意味では，自分が抱いて
いる諸々の（他者あるいは社会への）期待をあてにすることを意味するが，この意味での
信頼は，社会生活の基本的な事実である”と述べている。 
また，Luhmann（1973）の信頼を踏まえ，山岸（1998）は信頼の構造について考究してい
る。それによると，まず，“相手が利己的にふるまえば自分がひどい目にあってしまう状況
で，相手が利己的にふるまうことはないだろうと期待すること”を意味する社会的不確実
性の存在に基づき，信頼と安心が異なる概念であることを説明している。また，信頼と信
頼性（trustworthiness）を区別し，信頼は“相手の信頼性の評価”であり，信頼性は“相手
が実際に信頼に足る行動をとるかどうか，つまり実際に信頼に値する人間であるかどうか”
を意味する被信頼者の人格特性であると述べている。 
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さらに，信頼の概念について分類，整理し，見知らぬ他者一般に対する信頼である一般
的信頼（ general trust）と特定の相手についての情報に基づく情報依存的信頼
（information-based trust）を区別している。一般的信頼とは“他者の信頼性（つまり他者が
どの程度信頼できる人格の持ち主であるか）のデフォルト値（他に判断材料がないときに
用いる値）”とされている。山岸（1998）や Rotter（1967）は，こうした一般的信頼に焦点
を当てた研究と位置づけられる。また，一般化された期待（generalizaed expectation）に基づ
く信頼は個人の特性やパーソナリティの信頼として捉えられ，信頼傾向（propensity to trust）
と呼ばれている（Mayer et al.,1995）。本研究の信頼の対象は他者一般ではなく，上司・部下
関係という特定の関係であるため，一般的信頼や信頼傾向とは区別する必要がある。 
他方，Deutsch（1958）は，信頼の共通要素の 1 つとして，期待（expectation）あるいは予
測可能性（predictability）を挙げている。これらと信頼が類似するのは，動機づけと関連す
る点にあると考えられている。なお，ここでの動機づけは，協力や個人主義，競争の動機
づけ志向として検討されている。ただし，Deutsch（1958）は，期待や予測可能性だけでは，
信頼を十分に特徴づけることはできないとしている。さらに，Mayer et al.（1995）は，信頼
と予期可能性（predictability）を区別している。こうしたことから，本研究では，信頼は期
待や予測可能性を包括するものの，それだけでは信頼を説明できないとする立場をとる。 
信頼の定義の 2 つ目の共通焦点は，脆弱さに焦点を当てた信頼の定義である。Deutsch
（1958）は，リスクテーキング行動は，イベントの発生確率が低く知覚されることと，予
想されるポジティブ感情とネガティブ感情の結果の割合の違いによって信頼行動と区別し
ているが，これらは同じコインの異なる側面であると考えている。つまり，リスクテーキ
ングと信頼は表裏一体であり，状況次第でどちらにも変わりうる可能性を内包している概
念といえる。 
Rousseau, Sitkin, Burt, & Camerer（1998）は，信頼を“他者の意図あるいは行動へのポジテ
ィブな期待に基づいて，脆弱性を進んで受け入れようという意図で構成される心理状態”
と定義している。たとえば，Burke et al.（2007）や Brower, Lester, Korsgaard, & Dineen（2009）
はこの定義を採用している。他方，Mayer et al.（1995）は，“信頼とは他者を監視あるいは
コントロールする能力とは関係なく，他者が信頼する者にとって重要な特定の行動を遂行
するだろうと期待し，その他者の行動に対して脆弱（vulnerable）になるのを厭わないこと
である”と定義している。加えて，“人は他者との関係に包含される損失などのリスクを請
け負うときに脆弱になる”としている。つまり，信頼は損失覚悟で相手に期待することで
あり，行動や成果がその期待に沿うものであれば高まることになる。Rousseau et al.（1998）
によると，この定義が信頼の定義として最も幅広く引用されている。たとえば，Lester & 
Brower（2003）や Williams（2001），Park & Kim（2012）はこの定義を援用している。 
この Rousseau et al.（1998）と Mayer et al.（1995）の信頼の定義について，Colquitt, Scott & 
LePine（2007）は，脆弱さの受容意図とポジティブな期待という 2 つの重要な共通要素があ
ることを指摘している。同様に，Whitener et al.（1998）や Korsgaard, Brodt, & Whitener（2002）
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は，善意的に振る舞うという期待や，信念と脆弱さおよびリスク，依存の 3 つの共通要素
を指摘している。さらに，Deutsch（1962）は，信頼の選択が様々な要素から成り，その要
素の中でも確信に関心を置いている。加えて，信頼と不信の選択について，損することに
も得することにもなりうる曖昧さ，すなわち脆弱さを受け入れるときに信頼を選択し，そ
れを受け入れないときに不信を選択するとしている。そして，信頼を，他者が利得の少な
さ，あるいは損失の多さを知覚するときにポジティブな成果を得られる高い確信（confidence）
が必要とされ，利益を得るよりも罰を受ける方が良い状況で生起するものとして捉えてい
る。ただし，Rempel et al.（1985）の定義で示されているように，確信は信頼の一つの構成
要素とされているが同義ではなく，区別されている。確信と信頼の違いとして，信頼は信
頼者の顕在的なリスクの認識がなされ，確信はそうではないとされている（Mayer et 
al.,1995）。そのため，確信の要素だけで信頼を捉えることは困難だといえる。 
他方，Renn & Levine（1991）は，確信を“人や機関から受けとる信頼に値するという情
報の主観的な期待”を意味すると捉え，信頼と区別している。そして，確信は，信頼への
投資経験によって長期的に失望しなければ確立されるとしている。すなわち，信頼が確信
の規定因であると捉えている。 
これらのことを踏まえ，本研究では，Mayer et al.（1995）の信頼の定義を採用し，信頼は
脆弱さと期待の両方が包括される概念であり，両者の行動は相手の行動の影響を受けると
いう相互依存の関係であるという立場をとる。 
信頼の定義の 3 つ目の共通焦点は，協力に焦点を当てた信頼の定義である。代表的な研
究が，囚人のジレンマに代表される，あるプレイヤーの行動選択次第で全てのプレイヤー
が利益を得たり，不利益を被ったりするノンゼロサムゲーム（non-zero-sum game）や，個人
が自己の利益を得るために非協力行動を取ることで集団全体が窮するという望ましくない
結果が生起する社会的ジレンマ状況などのゲーム理論を用いた実験による信頼行動の研究
がある（Axelrod,1984; Deutsch,1958; Deutsch,1960; 菊池・渡邊・山岸,1995; 清成・山岸,1995; 
菊池・山岸,1996; Swinth,1967）。こうしたゲーム理論は，合理的な意思決定のために最適解
を導き出すことに最大の関心がある。 
これらの研究では，基本的に，信頼と協力が同義語として扱われている。しかし，Mayer 
et al.（1995）は，一連の囚人のジレンマ研究における参加者の行動は信頼を表しうるが，別
の動機や道理に基づいているとしている。また，Ferrin et al.（2007）は，ゲーム理論の知見
は，相互信頼が不可欠であることや協力の成果であることに焦点を当てているものの，協
力を信頼の証明と解釈しがちであるとしている。さらに，Mayer et al.（1995）は，信頼とリ
スクの関連を踏まえた上で，協力はリスクがなくても生じることを指摘している。同様に，
Serva, Fuller, & Mayer（2005）は，ゲーム理論は信頼の互恵性の中核となる反応―再反応を
顕著に検討しているが，それらを動機づける信念を無視していると指摘している。また，
強制力の行使といった協力を生む手段をとれない状況，あるいは失敗する可能性が高い環
境であっても，信頼は協力を育むことができる一方，協力の強制は裏切りの確率を増すこ
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とになる（Mayer et al.,1995）。こうした見解を踏まえ，本研究では，信頼と協力は深く関連
するものの，独立した別の概念として区別する。 
 また，信頼は利他性（altruism）と関連することが示されている（Frost et al.,1978）。また，
利他性は，組織市民行動（organizational citizenship behavior）を構成する因子の 1 つ（Smith, 
Organ & Near,1983）でもあり，組織市民行動と信頼の関連は多くの研究で示されている
（Brower et al.,2009; Burke et al.,2007; Colquitt et al.,2007; Dirks & Ferrin,2001; Lester & 
Brower,2003; McAllister,1995; 施ら,2006）。しかし，山岸（1990）によると，利他的行動は，
究極的には自己利益のためにとられる行動であるとする利他的利己主義に基づくことがあ
り，これは自己利益のために他者に協力する偽善的行動であるが，集団の機能のためには
重要とされている。また，こうした損して得とれというような利他的利己主義者が他者に
協力するのは，他者への影響力を有する場合や他者への信頼がある場合に限定される。こ
れらのことから，利他性が信頼に包括されるかどうかは明確ではないが，少なくとも関連
が深いことが示されているといえる。 
以上のことから，本研究では，信頼は期待とリスクや脆弱さの請負を含み，協力とは区
別されるものとして捉える。 
また，先述の通り，信頼を一般的信頼と情報依存的信頼，すなわち，人全般に対する信
頼と特定の関係における信頼に大別できる（山岸,1998）。さらに，Larzelere & Huston （1980）
は，Rotter の捉えるような信頼は個人特性についての人の信念に言及する一般化された信頼
（generalized trust）であり，親密な関係の特徴である愛情（love）や自己開示（self-disclosure），
コミットメント（commitment）との関連が期待される二者信頼（dyadic trust）とは，重要他
者の善意（benevolence）や率直さ（honesty）にとりわけ言及している点で区別している。
つまり，未知の他者との一般化された信頼と，既知の他者との信頼を異なるものとして捉
えて研究することが，信頼における大きく異なる研究アプローチの流れになっていること
を主張している。こうした違いについて，既知の他者に対しては相手との相互作用の経験
があり，そこから得た相手に関する一定の情報を有する。 
本研究は，上司・部下関係という特定の関係における信頼について論究する。 
 
２）信頼の次元と測定の問題 
 
（１）信頼の次元 
 
信頼の研究で多く検討されてきたテーマの一つとして，信頼がどのような要素や次元で
構成されているのかという問題がある。この問題は，大別すると，信頼を一次元として捉
える立場と，様々な要素から構成される多次元として捉える立場に集約される。 
信頼一次元派の研究には，たとえば，Strickland（1958）の研究がある。この研究では，
対人信頼の発達に関する監視（surveillance）の役割を調べるため，40 名の男子学生を対象
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に模擬監督状況による実験を行っている。その結果，監視をよく行った従業員への信頼は，
監視をあまり行わなかった従業員への信頼よりも小さく，依存しにくいことが明らかにさ
れている。また，ゲーム理論による信頼研究にも，信頼を協力に置き換えた上で一次元の
ものとして捉える研究が多い。しかし，Brower et al.（2000）は，信頼の測定は個人内に存
在する構造の測定であり，リスクテーキングを通した信頼を示す行動を測定しても，それ
は信頼の結果でしかないと指摘している。 
こうした信頼の一次元派と多次元派の論争について，Corazzini（1977）は，一次元派の信
頼は文脈が違っても同じであり，程度の差があるだけとし，研究によって多様に定義され
る問題があることを指摘している。一方，多次元派については，多くの研究で支持されて
きたものの，様々な次元が指摘されていることを問題視している。なお，Corazzini（1977）
は多次元派の立場に立脚し，疑念（suspicion），個人のリスクテーキング（personal risk-taking），
ギャンブリング（gambling），シニシズム（cynicism）の 4 つの因子を抽出している。 
しかし，文脈が違っても信頼は同じであるという Corazzini（1977）の指摘は，多くの研
究知見と矛盾する。たとえば，Driscoll（1978）や Scott（1980），Schlenker, Helm, & Tedeschi.
（1973）は，対人信頼の安定的な態度やパーソナリティなどの個人要因と外的な状況要因
について検討し，個人要因よりも状況要因の方が対人信頼を説明できることを示している。
このことは，状況要因，すなわち文脈の違いによって，信頼は大きく左右されることを示
す。そのため，信頼を一次元で捉えるよりも多次元として捉える方が適していると考えら
れる。 
これまでに，信頼は一次元か多次元かということが議論されてきたが，多くの研究が信
頼を多次元で捉えている（Corazzini, 1977; Driscoll,1978; Kaplan,1973; Wish, Deutsch, & Kaplan, 
1976; Scott,1980）。たとえば，Rempel et al.（1985）は，重要他者との親密な関係について，
信頼が次の 3 要素から構成されるとしている。1 つ目の要素は，特定の行動をパートナーが
取りうるという予期（predictability）である。2 つ目の要素は，パートナーへの依存
（dependability）である。3 つ目の要素は，パートナーの配慮による安心に基づく確固たる
信念（faith）である。 
他にも，リスクコミュニケーションの研究において，Renn & Levine（1991）は，信頼の
構成要素として，知覚されたコンピテンス（perceived competence），客観性（objectivity），
公平性（fairness），一貫性（consistency），善良（faith）の 5 つを挙げている。また，Clark & 
Payne（2006）は，リーダーシップへの信頼の特性ベースの規定因として，能力（ability），
正直さ（integrity），公平性（fairness），開放性（openness）の 4 つを同定している。 
こうした信頼の要素や次元の問題は，本研究が焦点を当てる上司・部下間の信頼の研究
でも検討されている。その代表的な研究に Butler の一連の研究がある。 
Butler & Cantrell（1984）は，二者間の信頼の 5つの規定因の重要性について，上司（superiors）
と部下（subordinates）の各観点から検討している。この 5 つの規定因とは，コンピテンス
（competence），正直さ（integrity），一貫性（consistency），誠実さ（loyalty），公開性（openness）
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である。そして，こうした 5 因子について，上司と部下ともに，正直さやコンピテンス，
一貫性は誠実性や公開性よりも強く信頼を規定することが示されている。この 5 因子は，
コンピテンスの能力に関わる信頼を除き，道徳的価値観に関わる因子である（Hosmer,1995）。 
さらに，Butler（1991）は，アメリカ東部の企業で雇用されている 84 名のマネージャー
を対象に面接調査を行い，信頼を形成するための条件を 10 のカテゴリーにまとめている。
具体的には，利用可能性（availability），コンピテンス（competence），言動の一貫性（consistency），
秘密厳守（discreetness），公平性（fairness），正直さ（integrity），護衛性（loyalty），公開性
（openness），約束厳守（promise fulfillment），傾聴（receptivity）のカテゴリーである。加え
て，抽出されたカテゴリーをもとに，信頼の形成条件測定尺度（Conditions of Trust Inventory; 
以降 CTI と略す）を作成し，その妥当性を実証している。こうした Butler が分類した信頼
形成のための 10 条件や CTI は，信頼の構造を解明するために幅広く活用されている（Clark 
& Payne,1997; 角山・都築・松井, 2007 ）。たとえば，Whitener et al.（1998）の経営信頼行動
には，行動の一貫性，行動の正直さ，コントロールの共有と委譲，コミュニケーション，
関心の表明（demonstration of concern）の 5 つのカテゴリーの行動が含まれるが，これらは
Butler（1991）の 10 条件と類似したものである。 
この他にも，信頼の構成要素について様々な主張がなされている。たとえば，Gabarro（1978）
は，信頼のベースを特性（character），コンピテンス（competence），判断（judgment）の 3
つに大別している。各ベースの信頼の源泉について，特性ベースの信頼では正直さ（integrity）
や動機（motives），行動の一貫性（consistency of behavior），公開性（openness），秘密厳守
（discreetness）の 5 つを，コンピテンスベースの信頼では特殊なコンピテンス（specific 
competence），対人コンピテンス（interpersonal competence），ビジネス・センス（business sense）
の 3 つを，判断ベースの信頼では判断（judgment）をあげている。ここで，正直さは，管理
者（manager）との関係における他者の正直さを意味している。動機は，他者の意図の知覚
であり，コミットメントを描写するものである。行動の一貫性は，信頼性（reliability），予
期性（predictability）などの特性を描写するものである。公開性は，他者を平等に扱い，ビ
ジネスや関係性に関わる問題を議論する際に素直であることを示す。秘密厳守は，他者が
信用に反しない，あるいは不注意に他者にとって有害な情報を漏らすという知覚である。
特殊なコンピテンスは，特定の仕事に求められる専門的な知識やスキルを意味する。対人
コンピテンスは，協働に必要とされるコンピテンスである。ビジネス・センスは，特定領
域の専門性よりも一般化されたコンピテンスであり，経験ベースやビジネスの才，鋭い常
識，知恵などを含むコンピテンスのタイプを描写する。判断は，多くの部分で他のベース
を卓越するものであり，コンピテンスとの区別が困難とされている。同様に，秘密厳守と
公開性も人の判断を明示するものであり，対人コンピテンスとも一部重複している。 
こうした信頼の構成要素の多様性を踏まえて，Mayer et al.（1995）は，過去の信頼研究を
レビューし，能力（ability），善意（benevolence），正直さ（integrity）という 3 つの構成要素
が多くの信頼研究で共通することを見出している。 
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ここでの能力とは，特定の領域内で他者への影響力を持ちうるスキルやコンピテンス，
特性の集まりである。このことは，能力の高い人は，別の専門領域で影響力をもつとは限
らないことを示し，それゆえ，信頼も領域特有のものだとされている。次に，善意は，被
信頼者が自己利益のための利己的動機に基づかず，信頼者に良くしたいと信じる程度であ
るとしている。これは，被信頼者が信頼者に特有な愛着（attachment）を有することを示す。
この顕著な例として，メンターとプロテジェの関係における愛着があげられている。さら
に，Deutsch（1958）は，信頼は個人に対して無害なイベントの発生に関する期待と結びつ
くものであり，疑念（suspicion）は個人の幸福に対して有害なイベントの発生に関する期待
として捉えられ，個人にとって有害と知覚されないイベントを善意（benevolent）のイベン
トとしている。最後に，正直さは，被信頼者が信頼者は受容できるという原理を強く支持
すると信頼者が知覚することに関係し，過去の行動の一貫性や被信頼者の信憑性のあるコ
ミュニケーション，被信頼者が強い公正感を有するという信念，行動があらゆる発言と一
致している程度といった問題が，正直さを有するかどうかの判断に影響するとしている。
同様に，二者の価値観の一致も正直さを高める（Burke et al.,2007）。さらに，Deutsch（1958）
は，正直さ（integrity）が責任（responsibility）に関わる価値観を内在化した強度や，責任の
葛藤を予防あるいは解決する能力，他者の目標を自身の目標として受容する能力と関連す
るとしている。そして，責任を安定したパーソナリティ特性とみなし，それに言及する用
語として正直さという用語を用いている。 
また，Butler（1991）の構成要素は Mayer et al.（1995）の 3 要素の分類に集約できるとさ
れている。具体的には，Butler（1991）のコンピテンスは能力に，Butler（1991）の護衛性，
公開性，傾聴，利用可能性は善意に，Butler（1991）の言動の一貫性，秘密厳守，公平性，
正直さ，約束厳守は正直さに分類されている。さらに，Mayer et al.（1995）は，関係初期の
信頼の形成には正直さが重要であり，関係が発展するにつれて善意が重要になると指摘し
ている。すなわち，正直さの認知が善意の認知に先行するとしている。それゆえに，信頼
を構築する相手との関係が初期の段階では善意と正直さの次元が分化せず，信頼の構成要
素が能力的な面と人格的な面に二分されることが考えられる。このことは，コンピテンス
や専門性といった能力面と，誠実さや信頼性といった人格面に分けて信頼を捉える研究が
多くみられることからも支持できる（Cook & Wall,1980; Gabarro,1978; Hovland et al.,1953; 
Johnson,1999; 西村・松尾,2002; 山岸,1998）。 
他方で，Dirks & Ferrin（2001）は，論文の中では信頼を一次元の心理状態として扱うが，
実際は異なる次元から構成される複合的な心理状態として捉えている。このことを踏まえ
ると，信頼は様々な要因から影響を受けて構成される複合的な概念であり，信頼を一次元
で捉えることはそうした要因の総体として扱うことを意味するといえる。また，信頼が複
合的概念であることは，信頼が求められる際の文脈や状況といった社会的要因の違いが反
映されている影響が大きいと考えられる。 
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（２）信頼の測定 
 
 信頼の要素や次元の問題は，信頼をどのように測定するかという次なる問題へ直結する。
一次元の信頼の測定では，信頼しているかどうかといった単一項目や，信頼に関する複数
項目の合成得点として捉える。また，ゲーム理論のように，実験において信頼行動を協力
行動の観察や実験によって測定する方法がある。しかし，どちらの場合でも，信頼の測定
の仕方が妥当かどうかを問題視している。 
多次元派の信頼の測定では，複数の因子から構成される信頼を複数項目によって測定す
る。たとえば，Johnson-George & Swap（1982）は，特定の相手との対人信頼を測定するた
め，信頼尺度を発展させている。そして，男女で若干の違いはあるものの，信頼の下位概
念として確実性（reliablness）と感情的信頼（emotional trust）に分け，尺度の妥当性の高さ
を実証している。 
一方，Rotter（1967,1971）の作成した対人信頼尺度（interpersonal trust scale）の妥当性や
下位因子，関連する変数の検討といった形で彼を含めた様々な研究者によって研究が蓄積
されている（Fitzgerald, Pasewark, & Noah,1970a; Fitzgerald, Pasewark, & Noah,1970b; Katz & 
Rotter（1969）; Rotter,1970; Sawyer, Pasewark, Davis, & Fitzgerald,1973; Tedeschi & Wright,1980）。
たとえば，Wright & Kirmani（1977）は，Rotter の対人信頼尺度を用い，低信頼者が高信頼
者よりも有意に他者を信頼に値しないと知覚したことを明らかにしている。ただし，こう
した Rotter の対人信頼尺度は，他者一般への信頼に焦点を当てたものであり，上司と部下
の二者関係という特定の他者への信頼を捉える上で適当とはいえない。 
また，Burke et al.（2007）は，信頼は文脈や経験に依存して変化し，また，信頼の知覚は
文脈や経験の解釈によって変わりやすいため，従来の測定方法では限界があると指摘して
いる。このことは，上司と部下の信頼を測定する際，共通の尺度を使用することに問題の
一端があると考えられる。 
さらに，先述の通り，既知の相手との関係において，信頼が文脈の影響を受けることを
踏まえると，本研究が焦点を当てる上司・部下関係も上司と部下の各信頼の構造が異なる
と考えられる。Brower et al.（2000）は，上司による部下への信頼と部下による上司への信
頼は構造が異なり，各構造に基づく信頼を別々に測定する必要があるとしている。事実，
上司（マネージャー）への信頼と部下への信頼は弱い相関関係にあった。これは，上司・
部下関係の文脈，すなわち，上司と部下の間にはパワー構造や地位，役割の違いが存在し，
付与される権限や遂行すべき仕事とその責任の重さが異なることに基づくと考えられる。 
このことに関して，Kramer（1996）は，階層的関係における高パワーや高地位の者と低
パワーや低地位の者，すなわち上司と部下の各視点から信頼の測定が必要だと指摘してい
る。それによると，昇進や昇給，熱望する仕事の割り当て，スタッフによるサポートなど
の職務遂行に必要な資源や，共感やソーシャル・サポートなどの心理的資源を部下が得ら
れるかどうかは上司に依存する。そのため，部下が上司を信頼するかどうかは，上司が提
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供できる資源を豊富に持ち，それを提供する意志があるか否かといった点が重要となる。
一方，上司は部下よりもパワーやそのコントロールに関して優位な立場にあり，信頼を解
釈する次元が部下とは大きく異なる。たとえば，上司はタスクの遂行に責任を負い，その
成否は部下のタスクの遂行程度に依存する。そのため，上司が部下を信頼するかどうかは，
部下が勤勉に仕事をこなし，役割や義務を忠実に果たすか否かといった点が重要となる。 
こうした違いが，上司と部下が各々を信頼する理由や重視する信頼の評価軸の違いを生
む。このことを踏まえれば，上司と部下で異なる信頼尺度を用いて測定する必要があると
考える。 
 
第２節 信頼の特性と効用 
 
 ここまで，信頼の定義と構造について論究してきた。次に，こうした信頼がどのような
特性を有し，またどのような効用をもたらすかについて概観する。 
 
 １） 信頼の特性 
 
 （１）信頼の非対称性原理 
 
信頼が複合的概念であることが示されてきたが，こうした信頼が共通した機能を担う特
性の存在が指摘されている。その 1 つが信頼の非対称性原理である。信頼の非対称性原理
とは，信頼は形成が困難で時間を要するが，崩壊は容易であるとする原理である
（Slovic,1993）。このことは，信頼の評価を行う際に，信頼を損ねるようなネガティブな情
報の方が信頼を高めるようなポジティブな情報よりも情報価値としての重みが大きいとい
うことである。 
この非対称性という命名の根拠として，Slovic（1993）は 4 つの理由を挙げている。1 つ
目の理由として，ネガティブ（信頼崩壊）イベントはポジティブ（信頼形成）イベントよ
りも可視的で気づきやすく，特定の形式をとりやすいことを挙げている。2 つ目の理由とし
て，ネガティブイベントはポジティブイベントよりも注意を引きやすく，重みをもつこと
を挙げている。ここで，原子力プラントのマネジメントに対する信頼がもたらす影響力に
ついて，信頼崩壊を含むネガティブイベントが信頼形成を含むポジティブイベントよりも
インパクトが大きいことが示されている。3 つ目の理由として，悪いニュースはリスクの推
定根拠に応用されやすいことを挙げている。4 つ目の理由として，不信は不信を強化し，不
朽化させる傾向をもつことを挙げている。不信の強化について，Luhmann（1973）は，人は
交流の中で他者に抱く不信の確証を行い，不信の新たな原因を作り出し，不信を強化する
という増幅効果があることを指摘している。 
また，Skowronski & Carlston （1989）は，印象形成におけるネガティビティバイアスに関連
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する研究をレビューしている。そして，ネガティビティバイアスは道徳性の判断の特徴で
あり，ポジティビティバイアスは能力判断で生起することや，ポジティブな情報診断より
もネガティブな情報診断の方が知覚されやすいことを指摘している。そして，極端あるい
はネガティブな行動は適度あるいはポジティブな行動よりも診断性が高いと知覚され，診
断性の高いと知覚される情報はそうでない情報よりも印象形成に影響するとされている。 
情報のポジティブとネガティブの評価次元がその診断性に与える影響は，その情報がど
れくらい自己と関連するかという関与度とも関係する。関与度の高い情報の場合，それが
ネガティブなものであれば，自己の不利益や深刻な問題を引き起こす可能性があり，熟考
すべき情報となる。こうしたことは，デュアルプロセスモデルと総称される情報処理モデ
ルとも整合するとされている。たとえば，Chaiken（1980）は，問題となる話題の関与度が
高い場合は判断基準を形成するために熟考を伴うシステマティックな情報処理に至り，関
与度の低い場合は直感的なヒューリスティックな情報処理に至ることを明らかにしている。
このことは，関与度の高い話題の場合において，ネガティブな情報が深刻な問題を発生さ
せる可能性があり，吟味すべき情報であるため，システマティックな処理へ移行すると考
えられる。一方，ポジティブな情報は特に問題につながらないため，ヒューリスティック
な処理に移行すると考えられる。 
ただし，事前の信頼が高い場合は良いニュースについて有意にポジティブな評価をし，
事前の信頼が低い場合は悪いニュースについて有意にネガティブな評価をしやすいことが
明らかにされている（Cvetkovich, Siegrist,Murray, & Tragesser,2002）。このことは，事前の信
頼についての帰属が，新しい情報の意味や解釈に影響するためと考えられている。こうし
た信頼の特性は，確証バイアスによっても補強しうる。すなわち，相手を信頼している場
合は相手を信頼できる情報に注意を向けやすく，相手を信頼していない場合は相手を信頼
できない情報に注意を向けやすくなる。そのため，たとえ否定的な情報に触れても，事前
に相手を信頼していればある程度は許容され，関係が悪化しにくい。 
こうした信頼の非対称性原理における重要な点の 1 つとして，信頼を測定する尺度項目
では，正項目と逆転項目の情報は等価ではなく，診断性が異なるということを指摘するこ
とができる。このことは，尺度を作成する際に重要な問題となる。 
 
（２）信頼の互恵性 
 
職場の人間関係の形成過程において，社会的交換が深く関連していることは既に述べた
通りである。Blau（1964）は，こうした交換の根底には，他者に報酬となるサービスを提供
することで義務を負わせ，その義務を果たすために返報として利益を提供する必要性を発
生させるという基本原理があることを指摘している。そして，社会的交換を，“他者が返す
と期待されるところの，典型的にいえば実際に返すところの返礼によって動機づけられる，
諸個人の自発的行為”とし，“個人が過去にサービスを受け取ったことに対して負う義務を
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履行するということは，交換の必要条件である”と指摘している。これらの指摘は，互恵
の義務が交換の必要条件であることを意味している。 
また，社会的交換は，経済的交換のように，契約による拘束で強制されるものではない。
社会的交換は，契約の代わりに，互恵の義務を履行するという信頼が求められる。それゆ
え，“社会的交換は他者の返礼への信頼を必要とするから，まず最初の問題は信頼に値する
ことの証明である”とされている。すなわち，相手から信頼されるための行動から，信頼
関係が始まる。そして，信頼は安定した関係において重要であり，交換の義務が信頼を促
進し，信頼がその義務を永続化し，負債と信頼の結びつきを強化すると考えられている。
そして，交換を繰り返す中で相互にコミットする関係を構築し，相互依存から相互信頼へ
と徐々に関係を拡張させるとされている。その際，“交換から得られる利潤は交換回数の増
加とともに減少する”としている。このことは，交換の利潤が両者の最も有利な取引とな
る最適な均衡点に収束され，安定した交換がなされるようになることを意味している。 
こうした交換は，社会的文脈の影響を受ける。本研究が着目する上司・部下関係では，
その関係の構造が交換に影響を与える。具体的には，上司と部下の間に存在する地位－役
割構造などがパワー（権力）の差を生じ，優位な地位の上司がパワーを行使することで部
下から強制的に搾取することが可能となり，交換過程に影響する。また，上司は部下より
も組織内において優位な位置を占めることから，恩恵の提供がしやすい。このことを利用
した一方的な恩恵の供給過多は，相手に互恵の義務を負わせて依存させ，権力への服従を
もたらす。そして，このことがさらなる優位性を確立する。ただし，パワーは“非人格的
拘束の一つの基本的源泉”であるとされ，相手に配慮しないパワーの行使であり，これは
相互信頼関係の構築にとっては弊害になりうる。このことは，第１章の第２節で述べたよ
うに，フォーマルパワーやハード戦術が被影響者との関係を損ねうることとも整合する。 
Blau（1964）が指摘する交換過程に関して，過去の研究では，ゲーム理論に基づく信頼の
研究が行われてきた。その代表的な研究者である Axelrod（1984）は，囚人のジレンマゲー
ムを通して，相互協調的な関係を構築する上で互恵主義（reciprocity）の規範が最も重要で
あることを明らかにした。囚人のジレンマゲームとは，2 人のプレイヤーが協調（cooperation）
と裏切り（defection）の選択肢を与えられ，相手の選択を知らないまま，自らの行動の選択
をするゲームである。その際，次のルールが課される。まず，一人の選択に着目すると，
一方的に協調した場合は最大の利得となり，一方的に裏切られた場合は最低の利得となる。
そのため，相手の選択がどうであろうと，裏切りの選択の方が協調の選択よりも利得が得
られる。しかし，両者の選択に着目すると，両者が相互に裏切りを選択した場合は相互に
協調を選択した場合よりも損失が大きいルールが課されている。つまり，個人としては裏
切りが最大利得を得る手段であるが，それは相手にとっても同じであり，両者が個人の利
得を追及して裏切りを選択すると，結果として両者の利得は低いものとなる。 
このゲームの特徴として，対戦回数が有限かどうかで戦略が全く異なってくる。1 回限り
の囚人のジレンマの場合，必然的に裏切りの選択が協調の選択よりも有益となり，協調は
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合理的ではないため選択されにくい。ところが，繰り返し型の囚人のジレンマでは，やり
とりが一度で終わらないため，長期的なヴィジョンを考慮する必要がある。この場合，裏
切ることが長期的には損失を大きくする可能性が生じるため，協調の選択肢が有効となる。 
 Axelrod（1984）は，こうした繰り返し型の囚人のジレンマゲームを用い，心理学や経済
学などのゲーム理論の専門家 14 名を招待し，コンピューター選手権を開催した。この大会
では，招待された専門家が各々に作成したプログラムとでたらめ戦略のプログラムの計 15
の戦略プログラムが総当たりのリーグ戦方式で対戦した。その際，参加者どうしは 200 回
の対戦を 5 試合ずつ行った。この大会で投入されたプログラム戦略には，たとえば，初回
は協調するが次回以降は相手がその前に選択した行動をこちらもとるというしっぺ返し戦
略（Tit For Tat）や，過去二回連続して相手が裏切ったときだけこちらも裏切る堪忍袋戦略
（Tit For Two Tats），初回からずっと裏切りを選択する全面裏切りの戦略，相手がこちらの
選択への返報の気配がみえなかったら裏切り，返報の気配がみえたら協調するダウニング
戦略（Downing）などがある。 
この大会の第 1 回目の結果は，しっぺ返し戦略が優勝した。さらに，第 2 回大会では，
第 1 回大会の敗因を踏まえてプログラムの改善を図った参加者を含む 62 名が参加した。し
かし，しっぺ返しを凌ぐ戦略はなく，第 2 回大会もしっぺ返し戦略が優勝した。 
これらの結果でしっぺ返し戦略が優勝した過程を考察すると，自分からは裏切らないと
いう上品さ（nice）を備えたプログラムが成績上位であった。しかし，上品な戦略同士は相
手が裏切らない限り協調し続けるために成績が良い反面，相手に裏切られると対応の仕方
が変わり，その場合，相手が裏切った後でも再び強調する性質を示す心の広さ（forgiveness）
が勝敗の鍵となった。これらのことに関して，“上品にしていれば無用なトラブルを避ける
ことができ，即座の報復は相手に対して裏切りたいという誘惑を断ち切らせ，心の広さは
協調しあう関係を回復するのに役立つ”と述べられている。 
さらに，囚人のジレンマゲームでは，対戦相手についての理解が不十分であると，どの
ような選択をするかわからず，相手の裏切りの可能性が思案されることになる。そのため，
相手の正確な識別が重要であることが指摘されている。このことに関して，しっぺ返し戦
略は，相手を裏切って搾取するという利己的な考えを放棄した戦略であり，相手の反応に
合わせて選択するわかりやすい態度をとる。そのことが対戦相手からの理解を促進し，た
とえエゴイストであろうと，長期的な協調関係の構築を可能にするとしている。 
このように，Axelrod（1984）は，手助けや恩返しをする互恵主義を最も重要な規範とし
て位置づけ，それが信頼においても重要であることを強調している。こうして構築された
互恵的協調関係では，互いにわかりやすく安定した理解が育まれ，それゆえ，しっぺ返し
以外の戦略を阻止することにつながる。 
ただし，しっぺ返し戦略は，各試合において相手よりも好成績になることはなく，相手
と同等程度の利得しか得られない。このことは，相手に圧勝したり，相手を打ち負かした
りし続けることが重要なのではなく，どんな相手とも適度に安定したやりとりをすること
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が優勝に導くということを示している。こうした結果を踏まえ，長期的に関係を続ける有
用性を示したり，相手を正確に識別して共感しあえる関係を見出したり，互恵主義を根づ
かせたりすることが，互いに協調できる関係を育むことにつながるとしている。 
 Serva et al.（2005）は，互恵信頼（reciprocal trust）を“一方が他者の反応を観察し，その
観察に基づく信頼に関連する態度や後続の行動を再考するときに結果として生じる信頼”
と定義している。なお，この研究では，相互信頼（mutual trust）と互恵信頼の違いについて
も指摘されている。相互信頼は，二者が相手の信頼を補完するとき，および，相手の意図
や信頼に気づいていることを各自が知覚するときに存在するとしている。一方で，互恵信
頼は，相互にギブ・アンド・テイクするものであり，反応者が表出するもの，あるいは感
じるものであるとしている。具体的には，相手から受けた行動（反応）に基づき，相手を
信頼に値すると知覚することで相手を信頼し，その両者の関係におけるリスクを請け負い
（risk-taking in relationship），相手に行動（再反応）を表出する。こうした反応―再反応の循
環（action-reaction cycle）を双方が繰り返すことで，互恵信頼が成立する。加えて，互恵信
頼は信頼の交換過程を示し，とりわけ被信頼者とのこれまでの信頼の結果として生じるも
のとしている。 
さらに，Serva et al.（2005）によると，交換関係において，上司と部下は異なるレベルや
タイプのリスクと直面するため，良心や価値観，能力といった信頼性の評価に違いが生じ
る。また，Brower et al.（2009）は，上司（マネージャー）の部下への信頼と部下の上司へ
の信頼の相関は r=.16 であり，それほど強い相関関係ではないことを示している。こうした
ことから，上司・部下間の互恵信頼において，上司と部下の各信頼は等価である必要はな
いとしている。とりわけ，関係初期では交換の利益は不確かさを含み，互恵的でないこと
によるリスクが高く，また，そうした関係構築の開始は上司が負うべき責任であるとされ
ている（Whitener et al.,1998）。 
このように，信頼関係を構築する上で信頼の互恵性が存在することが多くの研究によっ
て示されている（Whitener et al.,1998）。また，Serva et al.（2005）は，互恵信頼の概念モデ
ルをチームレベルに拡張し，あるチームのリスクテーキング行動が別のチームの信頼性の
知覚に関連するという集団間レベルの互恵信頼を支持する結果も得ている。 
 
２）信頼がもたらす効用 
 
 （１）複雑性の縮減と不確実性の低減 
 
ここまで，信頼の定義や測定，特性について論究してきた。では，こうした信頼にどの
ような意味があり，結果としてどのような効果をもたらすのか。Luhmann（1973）によると，
信頼は合理的選択の可能性を増やし，効率の良い生産性の向上につながる可能を高める。
合理的選択とは，端的に表現するならば，コストを最小化し，利益を最大化する選択のこ
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とである。この合理的選択では，複雑性が重要な影響をもたらす。Simon（1996）によると，
複雑性は事象の予測を難しくし，それに伴うリスクを高めることになる。そのため，複雑
性が存在する状況では，選択肢の多さとそれに伴う選択のための時間の短さが問題となる。 
こうした問題が複雑性に内包されるため，複雑性の増大は合理的選択を狭め，そうした
選択が困難な状況へ導くことになる。それゆえ，複雑性が存在する状況では，常に何らか
の選択を求められることになる。そのような状況において相手を信頼することで，裏切り
や期待はずれといったリスクを受容し，複雑性を縮減できる。社会システムの主要な機能
は，こうした複雑性を縮減し，希少資源を消費する価値があると思える領域を選択させる
ことにある（Renn.1992）。 このような複雑性の縮減が，信頼の 1つの重要な機能とされている。 
また，Luhmann（1973）は，信頼による複雑性の縮減をもたらす有効な方法に関して，Parsons
のシステム論を踏まえ，社会的システム論を展開している。この理論では，複雑な社会に
おいて存在する複雑多様な選択肢に制限を加えることで，迅速かつ有効な選択をしやすく
するとしている。その中で，信頼は複雑性の縮減により，混沌を安定に，複雑をシンプル
に，不確実を予測可能に変える可能性を備えているといえる。さらに，複雑性の縮減は，
職場環境や人間関係における社会システムだけで重要なことではなく，自己の中のシステ
ム（心的システム）の形成においても重要とされている。なぜなら，社会システムは，個
人間の相互作用をもとに構成されているからである。そして，この心的システムの構造は，
自己の同一性が 1 つの構成要素となり，振る舞いの基礎となる。 
複雑性の縮減の戦略の 1つとして，Lewis & Weigert（1985）は合理的予言（rational prediction）
を挙げている。これは，因果関係についての情報の収集と処理によって，特定の未来が高
確率で予測できるようになるというものである。情報と不確実性の関連について，市橋
（1978）は，不確実性（uncertainty）とは“可能性の集合全体の多様性（variety）である”
とし，情報を“可能な将来の状態の集合全体の不確実性を除去するもの”とし，情報が不
確実性を低減するとしている。言い換えると，不確実性とは，情報における曖昧な部分で
あり，情報量が増えることによってそうした曖昧さ（不確実性）が減るということである。
こうした不確実性の多様さや曖昧さは，リスクや危険に直結しうるものとみなされている。 
また，Renn（1992）によると，リスクは不確実性を包含し，望ましくない成果，発生確
率，現実の安定性の 3 つの要素を含むとされている。そのため，不確実性の低減はリスク
の発生確率を低下させ，望ましい成果につながりうる。こうした不確実性を，Duncan（1972）
は環境の複雑性と安定性の二軸によって捉えている。具体的には，環境における因子や要
素の数が多く，その因子や要素同士が類似せず，変化し続ける場合，不確実性は非常に高
くなるとされている。 
こうした不確実性による多様さや曖昧さは，拘束（constrain）によって減少させることが
でき，そうした拘束が存在することで予測が可能になるとされている。そして，システム
はそうした拘束の一つと考えられている。そのため，新しい拘束による制御は，秩序を作
り出すことに結びつくとされている。このような秩序化やシステム化は，個々ばらばらの
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ものを統合し，全体の目的を効率的に達成しようとする制御過程を意味する。 
こうした不確実性を含む状況では，規範が形成される。なぜなら，規範は法律や条例の
ような明文化された自明の状況では機能せず，不確実性を含む状況で形成されるからであ
る。そうした不確実性を含む状況にはリスクが内包されている。すなわち，他者が規範へ
の同調行動をとれば期待通りで利益をもたらすが，他者が規範への逸脱行動をとれば期待
はずれで不利益をもたらす。こうしたことは，特異性クレジットが規範への同調行動によ
って蓄積されること（Hollander,1958）とも整合する。そして，先述の通り，規範は二者間
の期待の相補性を通して創発され，安定化する。 
こうした考えは，Luhmann（1973）の人格的信頼とシステム信頼にも反映されている（図
2-2）。人格的信頼は個人と個人の間の信頼に関わり，従来の信頼研究で扱われてきた信頼と
いえる。一方，システム信頼は個人と社会の間の信頼に関わり，社会といった集合体の表
象であり，人格的信頼を築いた個人間の相互作用を通して創発される。つまり，ミクロな
相互行為システムでは信頼によるリスクや不確実性の低減の効用がもたらされ，マクロな
社会やシステムでは信頼による複雑性の縮減の効用がもたらされる。 
さらに，Luhmann（1973）は，人格的信頼がシステム信頼へと創発的に発展する過程を，
信頼によって期待が一般化される 3 つの過程で説明している。1 つの目の過程が，問題の部
分的な内部化（内への取り込み）に関するものである。この過程において，外的な環境の
複雑性から内的な情報処理の秩序の構築や更新につながり，環境に適応するための情報処
理の基準が形成される。このような主体化による複雑性の縮減について，信頼ではまず，
外的な不確実性を内的に吸収する。加えて，水準の変更，すなわち外的な不確実性の許容 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
図 2-2 Luhmann の人格的信頼とシステム信頼の関連 
社会や組織 
法・秩序の制度化，規範の形成と共有 
 
システム信頼 
人格的信頼 
 
相互作用 
一
般
化 
制
度
化 
個
別
化 
特
殊
化 
信頼による期待の一般化過程 
・不確実性の吸収と秩序化 
・幼少期からの学習 
・個人と環境のシンボル統合 
67 
 
度を拡大する。こうした信頼は，情報処理のためのシステム内に構築される秩序によって
担われる。こうした内的な基礎づけによって一定の様式をとる信頼の態度をとらせる。 
2 つの目の過程が学習に関するものである。この過程の根本的な前提は，幼少期に作られ
るとしている。つまり，家族との信頼に始まり，友人や恋人などとの信頼を通し，信頼す
ることや信頼の仕方を学習する。 
3 つの目の過程がシンボル的固定化に関するものである。この過程において，信頼する相
手が，シンボルの複合体として外的な環境と統合され，そうしたシンボルに基づいて信頼
の制御がなされる。その際，経験した様々な出来事を単純化された機構が信頼の制御に影
響し，信頼と不信の境界が線引きされ，信頼できると許容する閾値によって制御される。
この閾値が明瞭かつ熟考されたものであるかどうかは，相手の振る舞いを信頼することが
危ういものかどうかの判断基準といえる。これらが信頼のシンボル的な制御の一般原理で
あるとされている。このことは，認知的信頼，つまり信頼の判断基準が，経験から学習し
て高次な判断基準として洗練されているかどうかを意味すると考えられる。 
こうした期待の一般化により，信頼の判断の経験が類似経験にまで拡張して適用され，
信頼に関する態度が安定的で一貫したものとなる。 
また，Luhmann（1973）によると，社会秩序を体系的かつ長期的に維持するためには，信
頼の再帰性が重要である。信頼の再帰性は，信頼に対する信頼であり，信頼の機能やその
前提を熟慮した上で信頼することを意味する。Lewis & Weigert（1985）の認知的信頼は，こ
の信頼の再帰性の理論的な重要性に根ざして機能するとしている。しかし，信頼の再帰性
は人格的信頼では例外的な現象であり，再帰化のためには洞察に基づく信頼，すなわち信
頼を信頼するための熟考という負担が求められる。この洞察に基づく信頼が可能になるた
めには，人格的・社会的システムの安定が必要である。これらのことは，人格的信頼がシ
ステム信頼を成立させる上で必要であり，システム信頼は人格的信頼の形成をしやすくす
ることを示し，相互に影響する関係にあることを示す。そして，信頼の再帰性はシステム
内の不確実性を効率良く吸収し，人格信頼からシステム信頼への橋渡しの役割を担う。 
こうした橋渡しの役割は，個人と組織を結ぶ心理的契約（psychological contract）の研究
においても見ることができる。心理的契約は，個人が組織に寄せる期待と組織が個人に寄
せる期待によって構成される明文化されていない契約であり，組織とその成員の信頼によ
る結びつきを表すものである（Schein,1980）。実際に，成員の信頼を増す経験や裏切られる
経験が心理的契約に有意に影響し，その心理的契約が成員の組織コミットメントや退職意
思に有意に影響することが示されている（青木,2001）。このことは，心理的契約が組織と成
員の相互信頼を通して紡がれていき，それが成員の職務態度に影響することを示している。 
信頼の再帰性は，自分自身の信頼を信頼すること，他者が自分を信頼していることを信
頼すること，他者が自分と同じやり方で第三者を信頼していることを信頼すること，とい
う 3 つの形態をとりうる。このうちの前者 2 つの形態は人格的信頼に関わるものであり，
システム信頼の基礎は他者の信頼に対する信頼にある。システム信頼では，信頼がシステ
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ム内の複雑性の縮減を可能にすることを信頼する必要がある。こうしたことを自分が信頼
するのと同様に，他者もシステムへの信頼を抱き，それらの信頼が共有されることでシス
テム信頼は機能するようになる。 
この信頼の共有は，システム信頼の適用範囲の拡張に関わるものと考えられる。たとえ
ば，複数者間で信頼の信頼を共有した場合は複数者で構成される関係システムへの信頼で
あり，さらに職場あるいは組織内で共有される場合は職場あるいは組織システムへの信頼
といえる。このように信頼の輪が広がることで，システムへの信頼も拡張されるといえる。 
本研究では，こうした組織や社会の背景といったマクロな視点を考慮しつつ，上司・部
下関係の相互作用を通した心理的な影響過程といったミクロな視点を重視する。 
こうした捉え方と類似したアプローチが，日野（2002）によって論じられている。その
研究アプローチでは，2 つの近代組織論の特徴を出発点として挙げている。それは，権限が
部下に受容されることによって成立するという権限受容説と，有効性概念と能率性概念の
区別の必要性の二つである。 
前者の権限受容説については，Barnard 組織論を下敷きにし，VDL モデルやそれを発展さ
せた LMX 理論，役割形成モデル，特異性クレジットを踏まえた上で，リーダーだけでなく
フォロワーを考慮する重要性を説いている。なぜなら，リーダーの影響力の行使は，フォ
ロワーに受容されることでリーダーシップとして成立するからである。 
後者の有効性と能率の区別については，結論として，リーダーシップ研究では，業績や
成果といった組織の有効性を用いるのではなく，リーダーの（戦略的）意図とその達成の
程度といったリーダーシップの有効性を取り上げるべきとしている。ここでの意図とは，
組織の達成すべきビジョンや目標などのこととされている。これはリーダーの地位に付随
する役割やその期待を含むと考えられる。 
こうした議論の結果から，リーダーの影響力の行使に内包される意図がフォロワーに受
容されることで，リーダーシップの有効性が成立するとしている。さらに，こうした観点
に立脚した上で，日野（2002）はリーダー・フォロワー間の信頼の重要性についても議論
している。こうした信頼は，両者の交換を通した相互作用を通じて，Luhmann の人格的信
頼を形成するだけでなく，システム信頼の形成にも繋がるとしている。なぜなら，成果が
戦略的意図と能力の反映と考えられるため，リーダーの意図をフォロワーが受容すること
はフォロワーに課せられた複雑性や不確実性を低減させるシステム信頼を生じるからであ
る。つまり，資源や役割の交換といった相互作用こそが，ミクロレベルの人格的信頼とマ
クロレベルのシステム信頼を繋ぐ，ミクロ－マクロ・リンクであるとしている。 
こうした日野（2002）のアプローチは，本研究のアプローチと非常に近いといえる。し
かし，大きな相違点もある。それは，日野（2002）はリーダーの行使する影響力がフォロ
ワーに受容されることを重視し，フォロワーの視点からの研究の必要性を主張している点
である。本研究では，無論，フォロワーの視点も重要であるが，リーダーもフォロワーの
影響を受けるため，リーダーの視点の研究も同様に重要と考える。また，日野（2002）が
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リーダーシップの有効性としてリーダーの戦略的意図の実現を挙げているが，本研究では
先述した上司・部下関係の諸問題の背景を踏まえ，動機づけとストレス反応，離転職意思
を上司・部下関係の信頼の有効性の指標として取り上げる。 
先述の通り，ミクロとマクロが相互規定的に作用しあうミクロ－マクロ・ループが働く
ときには，片方の観点だけで説明できることには限りがあり，ミクロ－マクロ・リンクが
必要である。Luhmann の信頼論は，信頼がミクロ－マクロ・リンクの立場で捉えるべきも
のであることを示唆する。本研究も，こうした考えを背景とし，信頼について論究する。 
 
（２）信頼の効用 
 
職場の上司・部下関係において，なぜ信頼は必要とされるのか。1 つの見解として，職場
における相互信頼の発展は，従業員が効率良くもっと協働することができるメカニズムを
提供してくれるという，Mayer et al.（1995）の主張に求めることができる。つまり，職場に
おいて，信頼は職場の成員間の協力を促し，その関係を円滑に営む潤滑油として機能する
のである。こうした対人関係の潤滑を良くするためには，対立を抑制し，協力を促進する
ことが必要である。信頼が重要な社会的資源であり，協力の促進に繋がることは多くの研
究により示されている（Blau,1964; Deutsch,1958; Serva et al.,2005）。 
こうした信頼による関係システムの円滑化は，様々な効用をもたらす。信頼がどのよう
な効用をもたらすかについては，膨大な量の先行研究が存在する。たとえば，第１章の第
１節で述べたように，信頼はソーシャル・サポートの希求や受容をしやすくする効用をも
たらす（Grace & Schill,1986; 中村・浦,2000）。また，第１章の第２節で述べたように，高信
頼者は影響力が強く，ローカス・オブ・コントロールが内的であり，他者をコントロール
したい欲求が低く，自尊感情が高く，他者からの影響に対して開放的である（David et 
al.,1978）。さらに，信頼は経営的問題の効率的な解決につながる（Zand,1972）。 
信頼が多くの効用をもたらすことは，職場における信頼の研究でも示されている。その
中でも，Mayer et al.（1995）の信頼モデルは，職場の信頼研究の多くに影響を与えている。 
Mayer et al.（1995）は，過去の信頼研究をレビューし，組織における信頼研究で残された
5 つの問題点について指摘し，信頼のモデルを提案している。1 つ目の問題は，信頼の定義
の問題である。2 つ目の問題は，リスクと信頼の関係性の不明確さの問題である。この 2 つ
の問題については，第２章の第１節で先述した通りである。3 つ目の問題は，信頼とその規
定因や成果の間に，研究間で混乱がみられる問題である。4 つ目の問題は，信頼概念の特異
さのために，分析レベルで混乱がみられる問題である。5 つ目の問題は，信頼する側と信頼
される側の両方を考慮することができていないという問題である。 
これらの問題指摘を踏まえ，Mayer et al.（1995）のモデルでは，まず，信頼者が信頼傾向
（propensity to trust）という個人特性である一般化された期待の影響を受けて，被信頼者の
能力（ability）や善意（benevolence），正直さ（integrity）という信頼性（trustworthiness）の
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3 要素を評価するという影響過程から始まる。そして，その信頼がリスク認知の調整を経て，
信頼者・被信頼者間の関係内に内包されるリスクの受容（risk taking in relationship）を通し
て，そのリスクを請け負う行動をとるかどうかに影響し，その請負行動が成果（outcome）
に繋がる。その被信頼者の出した成果が信頼者にフィードバックされ，信頼者による被信
頼者の信頼性の評価に影響する。こうした一連の過程の循環が繰り返され，信頼者は被信
頼者を信頼するようになり，その信頼の効用として成果の向上につながる過程がモデル化
されている。 
この Mayer et al.（1995）のモデルを実証的に支持する研究は多くある。たとえば，Mayer 
et al.（1999）の研究がある。この研究では，トップ・マネジメントに関する従業員の信頼に
ついて検討するため，アメリカ中西部の田園地帯にあるプラスティック産業の製造会社の
従業員に対して，14 ヶ月に渡るフィールド研究を行い，3 回の調査を実施した。2 回目の調
査（170 名）は 1 回目の調査（166 名）の 5 ヶ月後に実施し，3 回目の調査（193 名）は 2
回目の調査の 9 ヶ月後に実施した。1 回目の調査では，トップ・マネジメントに関する信頼
や信頼性のベースラインを測定し，2 回目と 3 回目では信頼や信頼性の測定に加え，2 回目
と 3 回目の調査の間に新しいパフォーマンス評価システムを履行し，新規システムを導入
した集団と導入していない集団間で，その評価システムの評価などの変化を比較する準実
験を実施した。その結果，パフォーマンスの評価システムがトップ・マネジメントに関す
る能力や善意，正直さに有意に影響し，その 3 要素が信頼を規定することを実証した。 
また，別の例として，Davis, Schoorman, Mayer, & Tan（2000）は，レストラン業界の従業
員を対象に調査を行い，その結果，能力と善意，正直さがジェネラル・マネージャーへの
信頼を高め，売上（sale）や収益（profit）を高めることを実証している。このように，Mayer 
et al.（1995）モデルを支持する研究は多い。 
他方，Mayer et al.（1995）モデルを応用あるいは拡張した研究も多く存在する。たとえば，
先述した Whitener et al.（1998）のモデルもその 1 つである。他にも，Williams（2001）は，
感情が外集団（outgroup）との間で発達する信頼に及ぼす影響に着目し，Mayer et al.（1995）
モデルを中心として，外集団メンバーに対する感情の影響過程を組み入れた新たな信頼の
感情―認知モデルを提案している。また，このモデルでは，Mayer et al.（1995）の研究には
成果を特定していないという問題点があることを踏まえ，成果として協力行動を取り上げ
ている。加えて，信頼への動機づけとして信頼欲求が信頼性から信頼の影響過程で調整の
役割を担うとしている。 
その他にも，Mayer et al.（1995）モデルの限界点として，信頼者から被信頼者への一方向
の信頼のみを扱っているということがある。つまり，被信頼者の視点からの信頼は検討さ
れていない。これは，Mayer et al.（1995）のモデルを応用した Whitener et al.（1998）や Davis 
et al.（2000），Williams（2001）の研究も同様である。 
また，信頼の効用に関する研究について，メタ分析を行った 3 つの研究を概観する。1 つ
目のメタ分析研究は Dirks & Ferrin（2001）の研究である。この研究では，過去の研究レビ
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ューやリーダーシップへの信頼のメタ分析を行っている。それにより，信頼が知覚や態度，
行動，パフォーマンスといった多様な成果に影響するという主効果モデルと，信頼がそれ
らの成果に影響する他の規定因の促進効果または抑制効果をもつという調整効果の 2 つの
モデルについて検討している。 
主効果モデルでは，行動やパフォーマンスの成果として，コミュニケーションや情報共
有，組織市民行動，努力，コンフリクト，交渉行動，個人のパフォーマンス，集団などの
ユニット・パフォーマンスといった成果が挙げられている。ただし，これらの成果につい
ては，主効果の有意差は先行研究の間で一貫していない。また，態度や知覚の成果として，
職務満足や組織コミットメント，決定や目標の受容，心理的契約の不履行の知覚，手続き
的公正に基づく判断，組織風土の知覚，リスクの知覚といった成果が挙げられている。こ
れらの成果に対する信頼の影響の根拠は不明確であるという問題はあるものの，多くの先
行研究で一貫した影響がみられている。 
一方，調整効果モデルでは，信頼が相互依存する他の集団の将来の行動をどのように評
価するか，あるいは他の集団の過去の行動や，その行動の根底にある動機をどのように解
釈するかということに影響し，成果の主要因の効果を調整するとしている。そのため，他
の集団の将来や過去の行動の評価の影響が強いと，信頼に付随する不確実性や曖昧さは低
減される。 
こうした調整効果モデルは，研究間で互いに独立して解釈され，また，特定の文脈内で
研究されてきたという問題点がある。そこで，Dirks & Ferrin（2001）は，調整効果モデルの
統合的な研究枠組を提供し，文脈を超えた信頼の役割を導出し，主効果や調整効果のどち
らか，またはどちらも生じない状況を特定することで信頼の研究の理論的な拡張を試みて
いる。そして，そのために考慮すべき 2 つの命題を提示している。 
1 つ目の命題は，信頼は動機やその構造と職場の行動や成果の間の関係を調整するという
ものである。これは，信頼が行動や成果に直結するのではなく，行動の認知的評価を通し
て間接的に影響することを意味する。具体的には，信頼は動機づけがリスクテーキング（risk 
taking）に至る過程を調整するとしている。2 つ目の命題は，信頼はパートナ （ー被信頼者）
の行動と信頼者の反応の間の関係を調整するというものである。Dirks & Ferrin（2001）によ
ると，信頼は他者との関係を理解する中心的要素であるから，行動を解釈するための観点
を提供し，それゆえ，他者への信頼の水準に依存して，同じ行動でも異なった解釈や反応
が生起するとしている。そして，過去の研究のレビューの結果，どちらの命題も支持され
ている。 
 しかし，先述の通り，両モデルは文脈によって異なる効果をもたらしうる。そこで，Dirks 
& Ferrin（2001）は状況の強さ（situational strength）を考慮し，文脈の違いによる信頼の効
果について検討している。この状況の強さは，成果に繋がる特定の方法で行動するように
指導や刺激が与えられ，特定の出来事を類似した方法で解釈するようになる度合によって
規定される。つまり，強い状況では信頼以外の要因が成果につながる役割を担う一方，弱
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い状況では信頼以外の要因が成果につながる役割を担わない。そのため，主効果モデルで
は，信頼が成果に直結し，協力のような望ましい行動をとる可能性が高くなることから，
信頼が成果につながる弱い状況で適用されるとされている。他方，調整効果モデルでは，
信頼が他の要因の成果への影響を調整することから，信頼と他の要因の効果が混在する中
程度の状況で適用されるとされている。そして，強い状況では，信頼はどのような効果も
発揮しないとしている。このように，状況や文脈の違いが異なる信頼の効用をもたらすメ
カニズムについて，新たな見解を打ち出している。 
2 つ目のメタ分析研究は Colquitt et al.（2007）の研究である。この研究では，最終的に 119
の信頼文献を対象にメタ分析を行っている。その際，3 つの信頼モデルの検討を行っている。
1 つ目のモデルは，Mayer et al.（1995）モデルをベースとし，能力，善意，正直さといった
信頼性の 3 要素と信頼傾向が信頼に影響し，その信頼がリスクテーキングやタスクパフォ
ーマンス，市民行動，反生産的行動といった成果に影響するという完全媒介モデルである。
2 つ目のモデルは，完全媒介モデルに，信頼傾向から各成果への影響を付加した部分媒介モ
デルである。3 つ目のモデルは，部分媒介モデルに情緒的コミットメントを加え，信頼と同
様の影響過程，すなわち信頼性と信頼傾向が情緒的コミットメントを介して成果に影響す
る過程を付加した情緒的コミットメントを伴う部分媒介モデルである。 
まず，完全媒介モデルの適合度が十分に高いことから，Mayer et al.（1995）モデルの信頼
性の 3 要素が概念として妥当である根拠が示された。 
次に，完全媒介モデルと部分媒介モデルの適合度を比較した結果，部分媒介モデルの方
がより良い適合度であった。このことから，信頼は信頼性と成果の関係を部分的に媒介す
るものでしかないとされている。 
また，部分媒介モデルと情緒的コミットメントを伴う部分媒介モデルは同じぐらいの適
合度であるが，両モデルを比較することで情緒的コミットメントと信頼の異なる影響過程
を描写できる。具体的には，情緒的コミットメントは信頼をコントロールし，とりわけ反
生産的行動に影響を及ぼしていた。このことから，信頼と情緒的コミットメントは類似し
た機能を持つものの，異なる効果をもたらす役割を担うことが明らかになった。 
 他方，信頼性や信頼傾向については，信頼の促進要因の役割以外の重要性が 2 点あるこ
とを示している。1 点目は，信頼性の 3 要素と信頼傾向は成果（outcome）に対して異なる
効果を有するということである。2 点目は，信頼性の 3 要素全てが，信頼だけでなく，情緒
的コミットメントを有意に予測するということである。 
他にも，信頼がリスクテーキングや職務パフォーマンス，具体的にはタスクパフォーマ
ンス，組織市民行動，反生産的行動と中程度以上の関連を示した。また，信頼傾向から信
頼への影響について，有意な弱い影響が示された。 
こうした 2 つのメタ分析（Colquitt et al.,2007; Dirks & Ferrin,2001）より，上司への信頼が
仕事のパフォーマンスや組織新民行動，離職意図といった反生産的成果に影響することが
一貫して示されている。 
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 3 つ目のメタ分析研究は Burke et al.（2007）の研究である。この研究では，信頼の先行研
究を 3 つの観点から大別している。1 つ目の観点は，特性としての信頼である。この観点は，
“信頼は環境に影響されず，比較的一貫して安定した個人特性を反映するもの”としてい
る。2 つ目の観点は，創発状態（emergent state）としての信頼である。この観点は，“信頼
は力動的であり，入力，処理，出力だけでなく，文脈要因の機能として変化する認知的・
動機的・情緒的な状態を反映するものであり，主に文脈要因や欲求に基づいて常時，ある
いは非常に急速的に発達する態度である”としている。3 つ目の観点は，プロセスとしての
信頼である。この観点は，“信頼は他者の重要な行動や態度，関係性を支持する，あるいは
弱めるという干渉プロセスである”としている。 
Burke et al.（2007）は，創発状態としての信頼の立場をとりつつ，統合的に信頼を捉える
ために，特性としての信頼とプロセスとしての信頼も考慮している。具体的には，特性と
しての信頼は信頼傾向を調整変数として投入することで描写し，プロセスとしての信頼は
力動的に捉えることで描写している。そして，信頼の重要な要素として，進んで脆弱にな
ることや，モニタリングできないときに利益が守られ，増進するというポジティヴな期待，
他者の意図や真摯さ（sincerity），モチベーション，特性（character），信頼性（reliability），
正直さ（integrity）の査定を挙げている。また，垂直関係の信頼に焦点を置き，信頼やその
促進方法の理解のために Mayer et al.（1995）モデルを踏まえ，能力，善意，正直さに着目
し，リスク認知と信頼者の信頼傾向が信頼関係を調整することをとりいれている。 
さらに，Burke et al.（2007）は，Mayer et al.（1995）モデルやその拡張モデル（Dirks et al.,2001; 
Whitener et al.,1998; Williams,2001）とそのフレームワークには，次の 4 つの共通点があると
している。それは，信頼者と被信頼者の特性が重要だという点，信頼に行動的・認知的・
態度的な予測因が含まれるという点，リーダーシップへの信頼に対して状況的・文脈的要
因の影響が強いという点，リーダーシップへの信頼が結果として行動的・態度的な成果を
生むという点である。こうした共通点を踏まえた上で，どのように信頼が発展し，効率の
良いリーダーが何をするのかといったことを念頭に置き，リーダーシップへの信頼の理解
のための統合的なマルチレベルフレームワーク（ integrated multi-level framework for 
understanding trust in leadership）を提案している。このモデルでは，交流型リーダーシップ
（transactional leadership）や相談型リーダーシップ（consultative leadership），変革型リーダ
ーシップ（transformational leadership）が支援的な文脈（supportive context）として信頼性の
善意の要素に影響するとしている。そして，信頼の効用として，リーダーシップへの信頼
が様々な成果（outcome）に影響するとしている。具体的には，コミュニケーション，組織
市民行動といった役割外行動，学習，パフォーマンスの質や量，離転職（turnover），フォロ
ワーシップへの影響を挙げている。このように，職場における信頼は，職場の人間関係の
潤滑油として機能するだけでなく，様々な成果をもたらす機能も備えている。 
このように，職場における信頼は多様な効果を生む役割を担い，逆にそれが欠如すると
職場内に様々な支障をきたすことが多くの研究によって示されている。 
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第３節 信頼研究のアプローチ 
 
ここまでの信頼研究の概観から，信頼が多義的で曖昧な概念であり，多次元から成る複
合的概念であるという問題点が浮き彫りとなった。こうした問題点を踏まえ，上司・部下
間の信頼を捉えていくためには，信頼をどのようなアプローチで研究していくかが重要と
なる。 
 
１）過去の信頼研究のアプローチ 
 
Clark & Payne（1997）は，信頼研究のアプローチを 4 つに分類している。1 つ目が，パー
ソナリティに着目した信頼研究である。これには Rotter（1967）などを中心とした研究が含
まれる。2 つ目が，ゲーム理論などの実験による信頼研究である。これには Deutsch（1958）
や Zand（1972）などの研究が含まれる。3つ目が，集合単位の特質（a property of collective units）
に関する信頼研究である。これには Lewis & Weigert（1985）や Luhmann（1973）などの研
究が含まれる。4 つ目が，組織における信頼研究であり，労働場面における信頼の特徴や構
造について検討している。これには Butler（1991）や Gabarro（1978）などの研究が含まれ
る。なお，先述した Mayer et al.（1995）のモデルは，こうした 4 つの方向性を統合したモ
デルであると指摘されている。また，組織におけるリーダーシップへの信頼の研究におい
て，Dirks & Ferrin（2001）は，信頼研究を関係ベースの信頼か，特性ベースの信頼かの 2
つの観点に分けている。たとえば，関係ベースは LMX といった社会的交換や互恵性に基づ
く信頼に焦点を当て，特性ベースは信頼性やその要素に焦点を当てている。 
先述の通り，Mayer et al.（1995）モデルでは，信頼性と信頼傾向が区別されている。信頼
傾向は個人の特性やパーソナリティに関わるものであり，信頼性は他者が信頼に値するか
どうかに関わるものである。これは Clark & Payne（1997）のパーソナリティに着目した信
頼研究であり，先述の通り，Rotter（1967）の研究がその典型である。 
Rotter（1980）は，社会的学習理論では，ある状況の期待はその状況特有の期待だけでな
く，類似した別の状況の期待によっても規定されるとし，一般化された期待が状況の特有
さを有さないという前提を強調している。このことは，Rotter の扱う一般化された期待によ
る信頼は状況に左右されるものではなく，安定した個人特性としての信頼であるといえる。
すなわち，社会的学習としての信頼は，状況に左右されやすい変動的なものから，学習を
重ねることで一般化された固定的な信頼へと収束していくといえる。 
他方，Luhmann（1973）は，先述の通り，信頼による期待の一般化の側面として，学習過
程をあげている。そして，この学習過程の根本的な前提は，幼少期に作られるとしている。
具体的には，家族や主たる養育者との信頼から始まり，友人や恋人などへ拡張し，信頼す
ることや信頼の仕方を学習する。 
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こうした考えは，基本的信頼の研究を中心に展開されている。たとえば，Erikson（1950,1959）
は，人の生涯において 8 つの各発達段階のそれぞれに心理社会的危機という解決すべき発
達課題が存在し，その第 1 段階である乳児期の発達課題として，主たる養育者との相互作
用により基本的信頼を形成する必要性があることを発達的観点から述べている。つまり，
信頼は主たる養育者との相互作用に基づいて形成されるとしている。このように，基本的
信頼の発達過程は，相互作用を通して，他者の信頼性について学習する個人経験プロセス
として描写されている（Williams,2001）。そのため，信頼関係の形成を考える上で，相互作
用を無視することはできないとしている。 
また，Erikson の考えをもとに，谷（1996）は基本的信頼感尺度を作成し，その尺度が基
本的信頼感と対人的信頼感の 2 因子で構成されることを明らかにしている。そして，基本
的信頼を上手く形成できないことが後の発達段階にまで影響を及ぼし，青年期の抑うつや
特性不安といった精神的健康などにも影響することを明らかにしている。さらに，谷（1998）
はこの尺度を用いた結果に基づき，基本的信頼感因子が乳児期からの経験を根底に形成さ
れると仮定される Erikison の基本的信頼に沿ったものであり，他方，対人的信頼感はより現
実の人間関係から形成されるものであるとし，両因子が概念的に異なるとしている。同様
に，中川・庄司（2007）は，過去の信頼研究が，Erikson に始まる基本的信頼，Rotter を中
心とした社会的学習理論に基づく対人信頼，ゲーム理論を中心とした協力行動としての信
頼の 3 つの観点から信頼を検討してきたとし，基本的信頼と対人信頼を分けている。 
しかし，こうした Erikson の基本的信頼と Rotter の対人信頼を統合した研究もみられる。
たとえば，天貝（1995）は Erikson の基本的信頼と Rotter の対人信頼を含めた多様な文献を
もとに信頼感尺度を作成し，その妥当性と信頼性を検討している。その結果，他者への信
頼，自分への信頼，不信の 3 因子が抽出され，基本的信頼と対人信頼は分化しなかった。 
対人信頼について，Scott（1980）は，Deutsch（1958）のような態度といった個人要因を
重視したモデルと，Rotter（1971）のような状況要因を重視したモデルのどちらが重要か，
あるいはこれらの混合モデルが重要なのかについて検討している。具体的には，T グループ
トレーニングを通した信頼構築の前後の信頼を測定し，態度要因として評価者間の対人信
頼得点の差を，状況要因として評価者内の対人信頼得点の差を用いて検討している。その
結果，両方の要因において対人信頼の有意な差がみられ，とりわけ状況要因の方が個人要
因よりも対人信頼を有意に説明でき，重要であることを明らかにしている。同様に，Driscoll
（1978）は，組織における意思決定プロセスでは，対人信頼の態度モデルも状況モデルも
適用可能であるが，状況モデルの方がより重要であるとしている。 
こうした対人信頼における状況要因の重要性は，どのような文脈や状況で相手と信頼を
築くかによって，相手に対する期待が異なり，それが相互作用の仕方に影響をもたらし，
結果として信頼の構成要素にも影響することを示唆している。このことについて，先述し
たように，部下への信頼と上司への信頼の構造が異なるという指摘（Brower et al.,2000）と
も整合する。さらに，文化が異なると規範や価値観が異なるため，信頼の認知や帰属も異
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なるとされている（Doney, Cannon, & Mullen,1998; Burke et al.,2007）。 
では，本研究が着目する上司・部下関係では，どのような相互作用が繰り返されて，信
頼が構築されるのか。このことに関して，先述の通り，Axelrod（1984）は，安定した相互
協調的な関係において，自分の行動や選択が相手の行動や選択に依存することや，相手と
のこれまでの相互作用の経緯を考慮することが重要であることを示唆している。また，社
会的交換に基づく研究は，こうした相互作用過程を資源交換として捉えている。具体的に
は，VDL や LMX といった交換理論に加え，Hollander（1958）の特異性クレジットも，信
頼者と被信頼者の間で相互作用の繰り返しを通し，信頼が蓄積される過程や，高質な交換
関係が形成される過程について検討したものと位置づけられる。しかし，こうした過程で
は，上司・部下関係のパワーの不均衡による影響が十分に描写されていない。そのため，
先述のように，ミクロ‐マクロ・リンクの立場で信頼やその構築のための相互作用過程を
捉える必要があると考える。 
また，先述した Zand（1972）の信頼のダイナミクスの螺旋強化モデルでは，信頼者と被
信頼者が信頼の行動とその知覚や評価に関する相互作用を通して，両者の信頼が強化ある
いは弱化される過程が描写されている。加えて，信頼の共有または欠如が，経営的な問題
解決の効果の重要な規定因であることを明らかにしている。ただし，この結果は，信頼が
直接的に技術的な問題解決につながることを意味するわけではない。集団内のメンバー間
の信頼が知識や経験の共有を促して創造性を高め，複雑な問題を発見し，解決に至るので
ある。こうした Zand（1972）のモデルは，信頼において，相互作用と強化による学習の両
方が重要であることを示唆している。そのため，本研究では，社会的学習と相互作用の両
方を包括したアプローチで信頼を捉えていく必要があると考える。 
 
２）被信頼アプローチ 
 
第１章の第２節では，上司・部下関係の形成過程について概観した。しかし，先述した
Graen & Scandura（1987）の役割形成モデルや Bauer & Green（1996）の LMX の発展モデル
だけで，上司・部下間における相互の信頼関係の形成過程が十分に説明できているとはい
えない。なぜなら，上司・部下間の相互作用の過程を通して，認知的信頼が形成される過
程，すなわち他者を信頼できると判断するための評価基準が個人内に形成される具体的な
過程を明確にしていないからである。したがって，上司・部下間における認知的信頼の形
成過程について考える必要がある。こうした形成過程について，信頼の評価基準を個人内
に形成していくことは，広範に捉えるならば，自己概念の一部を形成していく過程と考え
られる。そのため，シンボリック相互作用論（symbolic interactionism）の立場から自己概念
の形成過程を検討する研究知見が有用である。 
シンボリック相互作用論については，相互行為がシンボルとその意味や解釈を通して行
われることを強調する Mead の考えが重要となる（Giddens,2006）。なお，こうしたシンボル
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（象徴）は，単なる対象の名称を示す言語ではなく，コミュニケーションなどの相互作用
を経て，その対象が刺激として機能することで生起する反応を含めた準備状態を内包する
（徳川,2006）。Mead（1934）は，自我の本質が認知にあることを強調し，自我の発生過程
が社会的相互作用過程の中で実現されるとしている。そして，“自我の意識を獲得するのは
他者の態度を採用したときか，採用するように刺激されている自分自身に気づいたときだ
けであり，そのとき自身の中にある他者の態度に反作用（react）できる状態にいる”とし，
自我の認識には他者の認識が不可欠であることを指摘している。こうした Mead の考えをベ
ースに，Blumer（1969）はシンボリック相互作用論を展開している（図 2-3）。 
Blumer（1969）のシンボリック相互作用論では 3 つの前提が掲げられている。第 1 の前
提は，“人間は，ものごとが自分に対して持つ意味にのっとって，そのものごとに対して行
為する”というものである。第 2 の前提は，“このようなものごとの意味は，個人がその仲
間と一緒に参加する社会的相互作用から導き出され，発生する”ということである。第 3
の前提は，“このような意味は，個人が，自分の出会ったものごとに対処するなかで，その
個人が用いる解釈の過程によってあつかわれたり，修正されたりする”ということである。 
 
 
図 2-3 シンボリック相互作用論における自己との相互作用過程 
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これらの前提を要約すると，社会的文脈のもと，自己の解釈を通してものごと（対象）
を意味づけし，その対象に基づいて形成された行為によって他者と相互作用を行い，一連
の流れを繰り返す中で対象の意味の再構成も繰り返すという点を重視しているといえる。
とりわけ，行為から意味を解釈して再構成するのであって，単純な行為のやりとりではな
いという点がシンボリック相互作用の特徴である。 
シンボリック相互作用論の第 1 の前提より，シンボリック相互作用論では「解釈」と「定
義」の 2 つの過程が重要となる。ここでの解釈とは“他者の行為や言及の意味を確定する
こと”であり，定義とは“自分がどう行為しようとしているのかに関する指示を他者に対
して伝達すること”を意味する。すなわち，他者の言動を解釈し，導出された意味をもと
にどのような言動をとるかを自分に対して指示（indicate）し，言動を決める。 
また，この自己指示には 2 つの重要な意味がある。1 つは，指示は指示する対象を他の対
象と区別して抽出し，各個人が意味づけを行うという対象化を含み，自らの行為によって
対象を構成するということである。もう 1 つは，状況において生じる要求や期待，規範な
どに影響され，行為の達成のために有効な条件と妨げとなる条件を自己指示する必要があ
るため，自らの行為の意味を解釈し，その構成と方向づけを指示するということである。
加えて，自己指示は，社会的文脈の影響を受けるため，相互作用が行われる状況や集団が
異なると，生じる要求や期待，規範などが異なる。そのため，他者の役割を取得して相手
の立場を理解し，自己と他者の間に相互に適合した連携的な行為（joint action）を形成する
ため，自己指示をする必要がある。それゆえ，他者の役割取得は，シンボリック相互作用
の成立の必要条件である。 
これらの自己指示の意味は，人が自己を対象化し，行為を調整する存在であることを示
す。そのため，人は他者によって定義づけられた行為や言及を受けると，それを解釈し，
自己による再定義を行う。つまり，人は行為や言及を他者と解釈し合い，それをもとに自
己と他者にそれぞれ指示を出すことで，互いの行為や言及を調和させるといえる。こうし
た一連の流れが，シンボリック相互作用論の第 2 の前提が示唆する重要な点である。 
さらに，シンボリック相互作用論の第 2 の前提より，ものごとの意味はこうした社会的
相互作用の文脈で形成される。Blumer（1969）は，シンボリック相互作用論において，“意
味は，自己との相互作用（self-interaction）の過程を通して，行為の中でその役割を果たす
もの”と位置づけている。この自己との相互作用の過程において，他者の行為の意味を内
省的に思考して解釈し，意味を再構成することが不可欠とされている。これが，シンボリ
ック相互作用論の第 3 の前提が示唆する重要な点であり，Blumer がこの理論で最も強調し
ている点である。 
 以上のシンボリック相互作用論の要点をまとめると，シンボリック相互作用の過程は， 
対象に対する解釈と定義・再定義による自己の認知的な発達過程であり，相互の役割取得
の過程であり，自己との相互作用の過程であるといえる。また，こうした意味を構成する
体験の処理は，リスクのある選択に備え，複雑性の縮減と維持を可能にするとされている
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（Harbermas & Luhmann,1971）。このことは，リスク状況における全ての選択肢をなくす必
要はなく，合理的選択に至るための選択肢の適量化と合理的選択の保存の両方の意味を持
つと考えられる。加えて，シンボリック相互作用，とりわけ解釈過程において，他者の行
為や期待を介して自己を内省し，自己を再構成することを創発的内省性と呼ぶ（船津,2002）。 
こうしたシンボリック相互作用論を踏まえ，自己概念の形成過程に関する研究として，
Ichiyama（1993）や長谷川・浦（1999）の研究がある。Ichiyama（1993）は，他者からどの
ように評価されていると思うかという反映的評価（reflected appraisal）を考慮し，自己の評
価と他者からの実際の評価の影響過程について，Time1 と 3 日後の Time2 の 2 時点の評価を
測定して検討している。その結果，Time1 と Time2 の各時点で自己評価と反映的評価の間に
互恵的な影響がみられた。この結果に関して，自己評価から反映的評価への影響を投影効
果（projection effect）と呼んでいる。これは，人が他者を自身と同様に知覚することで，自
身の経験や評価基準を他者に投影し，他者からの評価を推測することに由来する。他方，
時間経過を含む遅延効果（lagged effects）については，Time1 の反映的評価から Time2 の自
己評価への有意な影響がみられるものの，Time1 の自己評価から Time2 の反映的評価ではそ
れがみられなかった。また，他者からの実際の評価は同時点における反映的評価に有意に
影響するが，Time1 の他者からの実際の評価は Time2 の反映的評価に対する弱い遅延効果し
か示さなかった。さらに，他者からの実際の評価の自己評価に対する影響は，反映的評価
を介して調整されることでその影響が消失した。 
こうした Ichiyama（1993）の知見を踏まえ，長谷川・浦（1999）は，二者の関係の段階の
違いに着目し，反映的評価に論究している。その際，反映的評価は他者からの評価に関す
る個人の認知であり，自己評価の一部としても捉えられることから，これを反映的自己評
価（reflected self-appraisal）と呼称している。そして，反映的自己評価の根幹には，アイデ
ンティティー交渉（identity negotiation）の理論が関わっているとしている。アイデンティテ
ィー交渉は，社会的相互作用と自己内過程についての有効な知見である（長谷川・浦,1998）。
アイデンティティー交渉は，ディスクレパント・フィードバック（discrepant feedback），す
なわち自己と他者の評価のズレを認識するようなフィードバックを受けることで，自己概
念や自己評価の変化の必要性を認知することから始まる（Swann, & Hill,1982）。とりわけ，
自己概念のズレを認知することで自己概念を脅す危機的な自己確証（crisis self-verification）
の過程では，アイデンティティー交渉が強く希求される（Swann,1987）。そのため，ディス
クレパント・フィードバックによって自己概念がネガティブに揺さぶられる場合に，他者
とアイデンティティー交渉を行うように強く動機づけられことになる。 
こうした自己と他者のズレを解消する方法としては，2 つの方向性が指摘されている。1
つは，自己の評価に他者の評価を近づけることでズレを低減するという方向性であり，こ
うした個人の自己概念が他者の評価に適合するように影響を与える過程を自己確証の過程
と呼ぶ。これは，他者の認知を変化させる個人間の影響過程である。もう 1 つは，他者の
評価に自己の評価を近づけることでズレを低減するという方向性であり，こうした他者の
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評価に沿って自己概念を構成しようとする過程を評価の過程と呼ぶ。これは自己の認知を
変化させる個人内の影響過程である。アイデンティティー交渉過程は，これらの総称とし
て概念化されたものである（長谷川・浦,1998; Swann,1987）。このように，アイデンティテ
ィー交渉過程は，基本的に，自己概念の確証動機によって形作られる（Swann,1987）。 
さらに，こうした自己と他者の評価のズレについて，長谷川・浦（1999）は，二者関係
の初期と安定期でそのズレの大きさが異なるとしている。なぜなら，付き合いが長ければ，
アイデンティティー交渉の経験機会や頻度が多いからである。反対に，関係初期では知り
合って間もないため，そうした機会が少なく，自己と他者の評価のズレが大きいといえる。
長谷川・浦（1999）は，友人関係についてこうした考えを展開しているが，これは上司・
部下関係でも同様のことがいえると考えられる。 
こうした考えを補強する結果として，たとえば Graen（1976）は，部下の自身の役割選好
と上司の役割選好の推測のズレが関係初期では大きいものの，時間の経過とともにその認
知的評価基準が収束していく傾向があることを明らかにしている。他方，長谷川・浦（2000）
は，具体的なアイデンティティー交渉として自己開示を取り上げ，認知的側面においては，
関係が初期か安定期かに関わらず，二者間の相互自己開示低群で Time1 の反映的自己評価
が Time2 の自己の評価に影響していた。しかし，相互自己開示高群ではそうした影響はみ
られなかった。これらのことは，二者間で自己開示が十分に行われていない場合，関係の
段階に関わらず，他者からの評価の推測が自己概念の形成に影響する一方，二者間のコミ
ュニケーションが頻繁に行われている場合，他者からの評価の推測が自己概念の形成にお
いて重要でなくなることを示している。これらの研究は，相互作用を通して，自己と他者
の認知が類似していくことで，自己概念や評価基準が安定化することを示唆している。 
こうした理論的背景を踏まえ，長谷川・浦（1999）は，Ichiyama（1993）の反映された評
価仮説（reflected appraisal hypothesis ）を参考に，アイデンティティー交渉過程のモデルを
提案し，検証している。このモデルでは，自己の評価（Time1）がその後の自己の評価（Time2）
に，他者からの評価（Time1）がその後の他者からの評価（Time2）に影響する過程におい
て，反映的自己評価が媒介する点に特徴がある。また，こうした自己の評価について，Bandura
（1977b）は，“ある遂行行為が報酬に値すると見なされるか，罰に値すると見なされるか
は，それが評価される個人的基準に依存する。内的基準にかなう行為は，肯定的評価を生
ずるし，基準に達しない行為は，否定的に判断される。”と述べている。そして，大部分の
活動は絶対的な適切さがなく，相対的に他者や自己との比較によって評価されるとしてい
る。特に，自己比較では，過去の行動が成功であれば基準を引き上げ，失敗であれば基準
を引き下げることになり，そうした基準が現在の自己の行動と比較され，自己の評価を決
定することになる。こうした比較過程は，自己の評価や他者からの評価が後続の評価にそ
れぞれ影響を及ぼすと考えられる。 
長谷川・浦（1999）の研究の結果，自己の認知的側面に関して，二者関係の形成初期で
は，他者からの実際の評価と自己の評価の両方が反映的自己評価に影響していることを明
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らかにしている。つまり，他者からどのように評価されていると思うかが自己評価や他者
からの評価と関連し，認知的側面の自己概念の形成に影響する。このように，関係の段階
を考慮することで，反映的評価について Ichiyama（1993）よりも精緻なメカニズムが示され
ている。 
また，反映的評価と類似の観点を採用した概念として，自己メタ認知がある。自己メタ
認知とは，“他者から自分がどのように見られているかについての認知ないし推測”を意味
し，“他者が抱いている私に対する印象（認知）を私自身が推測する（認知に対する認知）
過程や内容”であるとされている（遠藤,2011）。 
先述したように，認知的信頼の形成過程は自己概念の形成過程に包括すると仮定すれば，
こうした反映的評価や自己メタ認知の観点を信頼に応用することができる。すなわち，自
己が他者から信頼されていると思うという信頼であり，本研究ではこれを被信頼と呼ぶ。
この被信頼は，他者の言動から他者の自己に対する信頼評価を推測して認知することであ
り，これは他者の言動に内包されるシンボルを意味づけし，自己との相互作用過程，とり
わけ解釈の過程を反映すると考えられる。また，そのように内在化されたシンボルは，他
者を信頼できるかどうかを評価する基準にも適用されると考えられる。そのため，シンボ
リック相互作用は，安定した認知的信頼が形成されるまで繰り返され，安定すると被信頼
の重要性が低くなると考えられる。 
こうした被信頼に関連する研究として，酒井（2005）の対人信頼感の研究は類似したア
プローチといえる。ただし，酒井（2005）は対人信頼感の源泉を基本的信頼（Erikson,1950; 
Erikson,1959）に求め，友人や恋人，両親を対象とした信頼を扱っている。先述の通り，Erikson
は，信頼が相互作用により構成され，他者の存在が不可欠であるとしている。こうした背
景を踏まえ，酒井（2005）は“対人信頼感とは，特定の重要な他者の自分に対する態度や
感情などの情報から得られる，（a）相手には自分を裏切る意図がなく，自分を幸福にしよう
と願っているであろうという期待に関する感覚（信頼している感, sense of trusting）と，（b）
自分には相手を裏切る意図はなく相手を幸福にしようと願っているであろうという相手の
自分に対する期待に関する感覚（信頼されてる感, sense of be trusted）の両者から構成される
対人感情である”と述べている。つまり，相手に対する信頼感とは，自分が相手を信頼し
ているかということと，自分が相手から信頼されているかということについての主観的評
価の結果の総体を意味する。 
 また，Lester & Brower（2003）の被信頼感（felt trustworthiness）も類似したアプローチの
研究である。Lester & Brower（2003）は，上司（リーダー）が部下を信頼するという部下の
感覚がその態度や行動に影響する可能性があること（Brower et al.,2000）を踏まえ，信頼性
の知覚と被信頼感が部下の行動や意図に対して異なる効果をもたらし，信頼と被信頼が異
なる構造を有する別の概念であることを明らかにしている。その際，Lester & Brower（2003）
は，被信頼感を“部下が，（自身の）上司は信頼に値する人だと私（部下）を評価すると知
覚する程度”と定義している。 
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このように，信頼することと信頼されていると思うことの 2 側面から上司と部下の各々
の信頼を検討することは，他者の存在に重点を置いた自己の認知的信頼に関する新たな研
究アプローチといえる。本研究では，これを被信頼アプローチと呼ぶ。この被信頼アプロ
ーチは，先述した社会的学習アプローチと相互作用アプローチを内包する。また，このア
プローチがシンボリック相互作用論を内包することから，信頼の評価基準について，自己
との相互作用に基づき，解釈と定義・再定義を繰り返して自己の認知的信頼を発達させ，
その過程で相互の役割を取得すると考えられる。本研究は，こうした被信頼アプローチの
立場をとり，信頼と被信頼が上司と部下の各個人内および個人間で相補的に影響すること
で，各々に認知的信頼が形成される過程を検討する。 
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第３章 本研究の目的と研究間の関連構造 
 
 
図 3-1 第３章の全体構成 
 
第１節 本研究の目的 
 
第１章では，職場の人間関係に纏わる問題として，従業員のストレスや動機づけの問題
と離転職の問題を中心に概観した。また，こうした問題に深くかかわる上司・部下関係が
どのように構築されるかに関して，組織システムや職場構造というマクロな観点と，パワ
ーや社会的影響を背景とした社会的交換や役割形成に関する職場の上司・部下間の関係構
築というミクロな観点について概観した。そして，これらの展望を踏まえて，本研究では，
こうしたマクロな観点とミクロな観点が役割や資源の交換といった相互作用によって連結
されるとするミクロ－マクロ・リンクの立場をとることにした。 
次に，第２章では，信頼の定義の多様さの問題や尺度を用いた測定の問題を概観し，信
頼の複雑性の縮減や不確実性の低減，多様な要因へのポジティブな効用について論究した。
加えて，信頼研究のアプローチについて概観し，新たな被信頼アプローチの立場を本研究
の主軸に据えることにした。 
こうした研究の志向性に基づき，本章では，本研究の目的や信頼の定義と研究アプロー
チ，検証するモデルについて論じる（図 3-1）。具体的に，本研究には，大きく分けて 3 つ
の研究目的がある。第 1 の研究目的は，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成し，そ
の妥当性と信頼性の高さを確認することである。これは，先述の通り，上司と部下の各信
頼の構造が異なり，別々の尺度を用いて測定する必要があること（Brower et al.,2000; 
Kramer,1996）から，意義あることといえる。この研究目的は第４章の実証研究で検討する。 
第 2 の研究目的は，作成した信頼と被信頼の尺度を用いて，上司と部下のそれぞれの信
頼と被信頼がどのような心理的効用をもたらすかを検討することである。第２章の第３節
第3章 本研究の目的と研究間の関連構造
第１節 本研究の目的
第２節 本研究における信頼の定義と研究アプローチ
第３節 仮説モデルの構築
１） 上司と部下の双方の信頼と被信頼の心理的効用モデル
２） 上司と部下の双方の認知的信頼の形成過程モデル
第４節 研究間の関連構造
第2章 信頼とその研究アプローチ第1章 職場の上司・部下関係に関する研究の概観
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で述べたように，上司・部下関係における被信頼に関する研究知見は非常に少ない。わず
かに行われている研究として，Lester & Brower（2003）の被信頼感がある。こうした知見や
近似した理論の背景を踏まえ，信頼と被信頼の心理的効用モデルを提案し，そのモデルの
妥当性を検証する。この研究目的は，第５章の実証研究で検討する。 
他方，Lester & Brower（2003）の上司・部下関係における被信頼感の研究は横断的なデー
タであるため，因果関係についての絶対的な結論が描写できないという限界点があり，縦
断研究の必要性が指摘されている。このことから，第 3 の研究目的は，上司と部下の間の
信頼と被信頼がどのように関連し，認知的信頼を形成していくかを検討することである。
その際，認知的信頼の形成過程については，信頼と被信頼が上司と部下の各個人内で相補
的に関連するという個人内相補性と，信頼と被信頼が上司と部下の個人間で相補的に関連
するという個人間相補性との観点に着目する。この研究目的は，第６章の実証研究で検討
することである。 
 
  
85 
 
第２節 本研究における信頼の定義と研究アプローチ 
 
第２章の第１節で信頼の定義について概観したが，Mayer et al.（1995）は，信頼とは“他
者を監視あるいはコントロールする能力とは関係なく，他者が信頼する者にとって重要な
特定の行動を遂行するだろうと期待し，その他者の行動に対して脆弱（vulnerable）になる
のを厭わないこと”と定義している。本研究では，この Mayer et al.（1995）の信頼の定義
を採用することにする。 
この定義を採用する理由の 1 つは，Rousseau et al.（1998）が Mayer et al.（1995）の信頼
の定義を最も幅広く引用されている定義と指摘しているように，この定義が多くの信頼研
究で用いられ，汎用性の高い定義であるとされているからである。また，Mayer et al.（1995）
モデルに基づく発展モデルも多くみられ（Brower et al.,2000; Burke et al.,2007; Colquitt et 
al.,2007; Davis et al.,2000; Mayer et al.,1999; Whitener et al.,1998; Williams,2001），そうした研究
知見との関連を踏まえた論考が可能になる。 
しかし，そうした理由以上に，次の 2 つの理由の方が，本研究の信頼の捉え方に沿うた
め重要と考える。1 つの理由は，仕事の遂行が，多かれ少なかれ，失敗のリスクを含むため，
上司または部下を信頼することは損失覚悟の期待であると考えられるからである。 
もう 1 つの理由は，信頼の形成・深化の過程に関する本研究の捉え方に合致する定義と
いえるからである。本研究は，第２章の第２節で述べたように，役割形成モデルと特異性
クレジットの理論の影響を強く受けている。この 2 つの理論の詳細は先述の通りであり，
次のように要約できる。役割形成モデルは，上司と部下が課題の遂行を通して役割やその
期待を送受しあい，互いの期待に応えるという相互作用を積み重ねることで理解を深めあ
い，それが信頼を兼ね備えた関係を構築する（Graen & Scandura,1987）というものである。
一方，特異性クレジットは，信用が集団の共有する期待や規範から逸脱した行動をとるこ
とにより消費され，逆にタスクの遂行や集団規範への同調によって生産される
（Hollander,1958）というものである。両理論は，上司と部下が仕事の指示や命令, 調整など
を通して仕事を遂行し，その過程や成果が期待以上であると評価することで相手への信頼
を高めるという点で類似したアプローチである。つまり，上司と部下が互いの期待に応え
られるか否かが信頼の鍵であることを示唆する。 
また，本研究では，上司と部下の二者間において，相互作用を通して相互信頼関係が構
築されることを前提に考える。とりわけ，シンボリック相互作用に着目し，被信頼アプロ
ーチという新たな観点から上司・部下間の認知的信頼について検討する。加えて，こうし
た相互作用が役割や資源の交換を伴い，また，システムというマクロな影響を含むことを
重視し，ミクロ－マクロ・リンクの立場をとる。それにより，複雑な社会の影響を受ける
個人内や個人間の信頼の心理的なメカニズムについて検討することができると考える。 
 
  
86 
 
第３節 仮説モデルの構築 
 
１）上司と部下の双方の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
 
 上司・部下関係における信頼の研究は多く実施されており，多様な効用があることが示
されている。しかし，上司・部下関係において，被信頼がどのような効用をもたらすかは
ほとんど明らかにされていない。被信頼について明らかになっていることとして，先述の
通り，Lester & Brower（2003）の研究知見が挙げられる。それによると，被信頼感は従来の
信頼の研究で扱われてきた上司の信頼性よりも，部下のパフォーマンスや組織市民行動，
仕事満足の有効な予測因になることが示されている。 
こうした被信頼感の指標としての有用性については，反映的評価の研究においても補強
しうる知見が得られている。たとえば，椎野（1966）は，現実自己の評価と理想自己の評
価に加え，友人や父親，母親から見られていると推測する自己の評価について検討してい
る。この推測する自己は，反映的評価に相当すると考えられる。この研究の結果，現実自
己と理想自己の評価のズレが小さいほど情緒的安定性や主導性が高く，現実自己と反映的
自己の評価のズレが小さいほど情緒的安定性や社会適応性が高かった。つまり，現実自己
と反映的自己の評価のズレの方が，現実自己と理想自己の評価のズレよりも多くの適応指
標と関連する。これは，信頼の反映的評価に相当する被信頼も，独自かつ有用な適応指標
を提供する可能性を示すと考えられる。こうしたことから，被信頼は，従来の信頼の概念
よりも有用な指標であると言えよう。 
では，被信頼は具体的にどのような心理的効用をもたらすのか。まず，被信頼は信頼と
類似した心理的効用をもたらすと考えられる。そのため，信頼の研究で明らかにされてき
た指標との関連を調べることが有用と考えられる。 
まず，信頼の定義に期待が包含されることを踏まえると，被信頼は他者から期待されて
いることを含むと考えられる。こうした他者からの期待がもたらす効果として，内発的動
機づけを高めることが考えられる。このことに関しては，先述の通り，他者との信頼を低
く評価する人は，外的なコントロールを受けやすく，内発的動機づけを低下させる可能性
が考えられる。また，内発的動機づけも信頼も，ともにコンピテンスの影響を受ける。 
また，Brower et al.（2009）は，部下の上司への信頼が部下の組織市民行動やタスクパフ
ォーマンス，離職意図に有意に影響することを示している。同様に，上司の部下への信頼
が部下の組織市民行動やタスクパフォーマンス，離職意図に有意に影響することを示して
いる。こうしたメカニズムの理論的背景として，ピグマリオン効果（Pygmalion effect）や自
己充足的予言（self-fulfilling prophecy）の影響を指摘している。具体的には，上司からの信
頼が部下に対するポジティブな期待を含み，そうした期待を充足させるように，部下のパ
フォーマンスや組織市民行動を高め，離職意図を低下させることにつながる。このことは，
被信頼が内発的動機づけを高める可能性を補強できる知見と考えられる。 
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一方，Brower et al.（2009）によると，信頼されている部下は課されたタスクに全力で取
り組むと信じられているため，上司は信頼しない部下よりも信頼する部下に重要なタスク
を委譲しやすいとされている。また，信頼されている部下はエンパワーメントされ，より
豊かに経験を積み，生産的・向社会的行動を促進するように動機づけられる。そして，部
下は上司を信頼するとき，仕事パフォーマンスや組織市民行動に対する一層の努力という
形で利益をもたらし，交換関係に対する好ましい態度を形成し，それを進んで維持する
（Dirks & Ferrin,2001; Konovsky & Pugh,1994; Mayer & Gavin,2005）。一方，信頼されていな
い部下は手抜きをしたり，タスクに注力しなかったりしやすく，上司からの頻繁な監視
（monitor）が必要であり，権限委譲を制限される可能性が高く，動機づけが高まりにくい。 
また，別の観点として，施・浦（2001）は，Craig & Gustafson（1998）の認知された上司
（リーダー）の誠実性尺度（Perceived Leader Integrity Scale）の日本語版を作成し，その信
頼性と妥当性を検証した後，上司の誠実性が部下の帰属意識を介して仕事意欲を高めるか
どうかを検討している。その結果，上司の誠実性が部下の組織への帰属意識（組織コミッ
トメント）を介し，部下の職務モラール（仕事意欲）に有意に影響することが示されてい
る。すなわち，部下は上司が誠実であると評価できると，組織コミットメントを高め，そ
れが仕事に対する動機づけの向上につながることが明らかにされている。 
 これらより，被信頼は仕事に対する内発的動機づけにつながると考えられる。 
 
仮説 1a 被信頼を高く評価しているほど，仕事に対する内発的動機づけを高める直接効果
があるだろう。 
 
離職について，上司と部下の垂直交換が連結しているほど，職務放棄が抑制される（Graen 
& Ginsburgh,1977）。とりわけ，信頼関係と離転職やその意思の関連が示されている（Brower 
et al.,2009; Mulki et al.,2006; 都築ら,2007）。また，信頼されて，エンパワーメントされた従
業員は組織に一層の愛着を抱き，離職しにくくなるとされている（Spreitzer & Mishra,2002）。
これらのことから，被信頼は離職意図と対極の勤続意思にも影響すると考えられる。 
 
仮説 1b 被信頼を高く評価しているほど，勤続意思を高める直接効果があるだろう。 
 
松本・釘原（2009）は，看護師の上司・部下関係において，上司と部下の互いの評価や
その関係のコーピングが，心理的ストレス反応に及ぼす影響について検討している。この
研究では，看護師および准看護師 71 名を分析対象とし，分析を行った結果，部下の上司に
対する評価よりも上司からの評価の推測の方がその部下の心理的ストレス反応との間に有
意に強い相関があること，仕事外の私的な面について，上司からの評価が好意的なものだ
と推測するほど，その部下の心理的ストレス反応は有意に高いことが示唆されている。つ
まり，上司から評価されていると推測する部下は心理的ストレスが低くなる一方，その評
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価内容が私的な面まで評価されていると感じると，自分の行動が統制・制限されていると
感じ，心理的ストレスが高くなることを示している。このことから，私的な面の上司から
の高被信頼はストレスを増加する恐れがあるものの，公的な面に限れば，上司からの高被
信頼はストレス低減の効果が期待できる。 
 他方，Hobfoll（1989）は，ストレスフルな状況下の行動を説明するため，資源保存モデ
ル（the model of conservation of resources）を提案している。このモデルの基本信条は，人は
資源の保存や産出に努め，それを脅かす存在は潜在的または実際的に資源を損なわせうる
というものである。こうした信条に基づき，人は資源を増しうる状況を求める反面，自身
の保持する資源が脅かされる状況にストレスを感じ，回避しようとする。 
このモデルに従えば，上司のような高資源保持者から資源の獲得を期待できる場合，と
りわけ，上司から信頼されていると思う場合，部下は上司との社会的交換を求めやすくな
ると考えられる。このことは，有能な部下から素晴らしい成果を期待できる場合，上司で
も同様と考えられる。逆に，上司から資源を一方的に搾取される場合，部下はストレスを
感じ，上司との社会的交換を可能な限り回避すると考えられる。このように，損失の知覚
や実際の損失あるいは利得の欠如がかなりのストレスを生み出すとされている。ただ，損
失に関しては，ストレスフルではあるが，別の資源でも代替できるとされている。 
 こうしたことから，被信頼は資源獲得のチャンスを期待させるため，ストレス反応を低
減する効果があると考えられる。 
 
仮説 1c 被信頼を高く評価しているほど，ストレス反応を低める直接効果があるだろう。 
 
LaRocco et al.（1980）のモデルでは，職場のストレッサーとストレス反応に対し，サポー
トが直接効果と緩衝効果の両方をもたらしうることが想定されている。このことは，高信
頼者がソーシャル・サポートを授受しやすいこと（Grace & Schill,1986; 中村・浦,2000）を
踏まえると，信頼のストレス反応の低減に対する直接効果と間接効果（緩衝効果）の両方
をもたらす可能性があり，それは被信頼においても同様と考えられる。 
 では，被信頼とストレスを媒介する要因は何か。ここで，Baumeister & Leary（1995）
の所属性仮説（belongingness hypothesis）と Leary, Tambor, Terdal, & Downs（1995）
のソシオメーター理論に着目する。これらは，人が最低限の社会的関係を形成・維持した
いという所属欲求を有し，この欲求は他者から受容されて社会的絆を結ぶことで充足され
ることを示す。逆に，他者から拒絶されて社会的絆が結べなければ所属欲求は充足されず，
孤独感を高め，ストレスに曝されやすくなり，精神的健康を損ねる。事実，高木・戸口（2006）
は，心の支えになるといった絆の心理的効用と信頼している感が r=.76，信頼されてる感が
r=.52 の有意な相関があることを確認している。これらのことから，被信頼は他者との絆を
有用であると認知することに影響し，それがストレス反応に影響すると考えられる。 
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仮説 1d 被信頼を高く評価しているほど，絆の心理的効用を強く信じる直接効果があるだ
ろう。 
仮説 2 被信頼を高く評価しているほど，絆の効用を媒介してストレス反応を低める間接効
果があるだろう。 
 
 また，ソシオメーター理論では，自尊心が関係の受容と拒絶によって関係の価値を示す
指標してと捉えられている。このことから，被信頼のように，他者から受容され，高く評
価されていると推測する関係において，自尊心が高く評価されると考えられる。社会的受
容と自尊心の関連の深さについて，加藤・鷲見（2001）は，多次元自尊感情が社会的受容
性や自己価値，コンピテンスという 3 因子から構成されることを示している。これは，他
者に好かれやすく，魅力的と思わていると評価することが自尊心を構成することを意味す
る。加えて，自尊感情はストレス反応を予測する上で重要な要因である（川西,1995）。これ
らのことから，被信頼は自尊心を媒介してストレス反応の低減につながると考えられる。 
 
仮説 1e 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を高める直接効果があるだろう。 
仮説 3a 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を媒介してストレス反応を低める間接効
果があるだろう。 
 
Pierce & Gardner（2004）は，先行研究のレビューを通し，自尊心がストレスや内発的動
機づけ，離職やその意図などと関連することを示している。また，上司が部下を信頼する
とき，部下は好ましい利益を受け取りがちで，自尊心を高めがちである。それにより，部
下は仕事を上手く遂行するよう動機づけられ，交換関係に一層コミットする。したがって，
被信頼は，自尊心を介して内発的動機づけや勤続意思に間接的に影響すると考えられる。 
 
仮説 3b 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を媒介して内発的動機づけを高める間接
効果があるだろう。 
仮説 3c 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を媒介して勤続意思を高める間接効果が
あるだろう。 
 
金井・若林（1998）は，ストレッサーとメンタルヘルス風土が職務満足やディストレス
に及ぼす影響について検討している。その結果，上司や仲間との関係満足，リスク受容，
ディストレスなどに対し，役割曖昧さの主効果がみられた。このことから，役割が明瞭で
あれば関係満足，すなわち信頼や被信頼を高め，ストレス反応を低減すると考えられる。 
 
仮説 4a 役割明瞭性が高いほど，信頼の評価を高める直接効果があるだろう。 
仮説 4b 役割明瞭性が高いほど，被信頼の評価を高める直接効果があるだろう。 
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仮説 4c 役割明瞭性が高いほど，ストレス反応を低める直接効果があるだろう。 
 
こうした仮説 1 から仮説 4 を踏まえ，そこに探索的な影響過程を付加した上で，次のよ
うなモデルを提案する（図 3-2）。本研究では，このモデルの妥当性を検証することで，上
司と部下の各信頼と被信頼の心理的効用について検討する。 
 
  
※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 3-2 上司と部下の双方の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
 
また，被信頼を加味することで，信頼と被信頼の交互作用による心理的効用も検証する
ことができる。こうした信頼と被信頼の組み合わせ効果は，相手への信頼の効果とは異な
るユニークな効果を提供できると期待されている（Brower et al.,2009）。 
では，信頼と被信頼の組み合わせがどのような心理的効用をもたらすと考えられるか。
中村・浦（1999）は信頼とサポートの関連を検討する中で，期待はずれについて論究して
いる。ここでの期待はずれとは，サポートの利用可能性を高く知覚するものの，実際には
低いサポートしか受容しないこととされている。これは，相手に対して高い信頼を持つも
のの，相手からは信頼されていないと知覚する状態といえる。つまり，高信頼かつ低被信
頼の状態に相当すると考えられる。中村・浦（1999）は，期待はずれの状態である高期待
かつ受容が少ない場合，不適応が高く，自尊心が低いことを示している。これは，高信頼
かつ低被信頼の状態といえる。 
 
仮説 5a 高信頼かつ低被信頼群は他の群に比べ，ストレス反応が最も高いだろう。 
仮説 5b 高信頼かつ低被信頼群は他の群に比べ，自尊心が最も低いだろう。 
 
中村・浦（1999）は，期待が高い場合は受容を多くするに従い，適応状態の指標である
抑うつ傾向と一般的不健康，すなわち身体的不健康，不安と不眠，社会的活動障害が良好
であり，自尊心が高いことを示している。これは，高信頼かつ高被信頼の状態といえる。 
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仮説 5c 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，ストレス反応が最も低いだろう。 
仮説 5d 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，自尊心が最も高いだろう。 
 
また，信頼が内発的動機づけや勤続意思を高めるだけでなく，被信頼にもそのような効
果があるとすれば，信頼と被信頼の両方の評価が高い場合に最も内発的動機づけや勤続意
思が高まると考えられる。 
 
仮説 5e 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，内発的動機づけが最も高いだろう。 
仮説 5f 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，勤続意思が最も高いだろう。 
 
 こうした仮説 5 の信頼と被信頼の交互作用がもたらす効果を検証することは，これまで
の信頼研究にはない，新たな知見を提供する意義があると考えられる。 
 
２）上司と部下の双方の認知的信頼の形成過程モデル 
 
（１）信頼と被信頼の個人内相補性 
 
第２章の第４節で述べたように，本研究では，信頼の評価基準である認知的信頼がどの
ような過程を経て形成されるかを検討する。その上で，長谷川・浦（1999）の反映的自己
評価や酒井（2005）の対人信頼感に関する研究を踏まえる。 
酒井（2005）は中学生から高校生の 3 年間に渡る縦断的研究を行い，信頼している感と
信頼されてる感の関連について検討している。その結果，母親に対しては中学生時（T1）
の信頼している感から高校生時（T2）の信頼されてる感に有意に影響していた。また，信
頼している感も信頼されている感も，それぞれ先行時点の中学生時からその後の高校生時
に有意な影響を及ぼしていた（図 3-3）。 
 
 
**p<.01 * p<.05 
※T1 は中学生のとき，T2 は T1 から 3 年後の高校生のとき 
図 3-3 子どもが母親に抱く対人的信頼感の縦断的な関連（酒井（2005）を一部修正） 
母親を信頼し
ている感T1
母親から信頼
されてる感T1
母親を信頼し
ている感T2
母親から信頼
されてる感T2
.28**
.22*
.46**
.71
.69
GFI=1.000，AGFI=1.000，RMSEA=0.000，AIC=18.333
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また，酒井（2005）は信頼している感と信頼されてる感の因果関係について，信頼して
いる感が信頼されてる感を規定することを示している。具体的には，信頼されてる感は，
自分の母親に対する行動の客観的評価が母親の自分に対する信頼感の形成への確信に影響
するといった複雑な過程を要し，こうした複雑な感覚の形成のためには信頼している感が
先行し，それを担保として信頼されてる感が発達するからであるとしている。 
 こうしたことから，個人内の認知過程において，相手への信頼が相手からの被信頼に影
響し，それが後続の相手への信頼に影響すると考えられる。加えて，相手への信頼は，相
手からの被信頼に対して長期的な影響をもたらすと考えられる。これらのことより，図 3-4
のような上司と部下の各認知過程についての個人内相補性モデルを提案することができる。 
 
       
※Time2 は Time1 から半年後を示す。 
図 3-4 信頼と被信頼の個人内相補性モデル 
 
（２）信頼と被信頼の個人間相補性 
 
被信頼アプローチは，他者の存在を考慮しているが，あくまで自分という主体が個人内
で認知する他者からの信頼の推測評価を検討するに留まる。しかし，信頼は相互作用を通
して構築され，そうした相互作用はダブル・コンティジェンシー，つまり，自己も他者も
相手の行為選択に依存して反応する状況を内包する（Luhmann,1973）。それゆえ，二者関係
において，自己と他者のどちらか一方が主体なのではなく，両者が主体であり，両者の信
頼と被信頼が相互に影響し，相互信頼関係が形成されると考える。 
また，先述の通り，長谷川・浦（1999）は，二者関係の形成初期では他者からの評価と
自己の評価の両方が反映的自己評価に影響していることを明らかにしている。このことは，
自己の評価という個人内レベル（within level）の評価だけでなく，他者からの評価という個
人間レベル（between level）の評価もまた反映的自己評価を介し，その後の自己の評価や他
者からの評価を再定義することを示唆している。 
こうした個人間レベルの影響について，Seppälä, Lipponen, Pirttila-Backman, & Lipsanen
（2011）は，上司と部下の互恵的な関係に焦点を当て，上司の部下への信頼が部下の上司へ
の互恵的な信頼をどのように促進するかを検討している。その際，階層性を有する上司・
相手からの
被信頼Time1
相手への
信頼Time2
相手からの
被信頼Time2
Time1 Time2
相手への
信頼Time1
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部下関係において，上司はパワーを保持することで部下をコントロールすることができ，
部下のコントロールや自律性に影響を与えるとしている。一方，部下は，上司から権限委
譲などのリスクテーキング行動を受けることで，その関係に内包されるリスクの知覚を低
減させ，上司に対する信頼を向上させる。こうした権限委譲は，部下にとっては，上司か
らコントロール力を付与されることであり，部下の仕事に関する自律性を高める意味があ
る。他方，上司にとって，権限委譲は関係内のリスクを請け負うことと引き換えに，部下
へ自律性を付与して自身の仕事の負荷を減らし，部下から互恵的に何らかの利益を得る期
待を高めることを意味する。こうしたことを踏まえた上で，上司の部下への信頼が部下の
自律性やパワー感を介し，部下の上司への信頼を高めることが明らかにされている。この
ことから，上司の部下への信頼が部下に個人間レベルで影響を及ぼすといえる。これらの
ことは，他者からの実際の評価の影響を考慮し，自己と他者の両者を主体として，各々の
信頼とその個人間レベルの影響を考慮する必要がある。 
これらのことから，上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性についても検討する必要
があると考えられる（図 3-5）。 
 
 
※Time2 は Time1 から半年後を示す。 
図 3-5 信頼と被信頼の個人間相補性モデル 
 
（３）認知的信頼の形成過程 
 
他方，Brower et al.（2009）は，部下の上司（manager）への信頼と上司の部下への信頼が，
部下の組織市民行動やパフォーマンス，離職意図に有意に影響することを示している。こ
のことから，部下の上司への信頼が部下自身に影響を及ぼすだけでなく，上司の部下への
信頼が部下に個人間レベルで影響を及ぼすといえる。これらのことは，上司・部下間にお
いて，信頼が個人内と個人間の両方に影響することを示唆している。 
さらに，Park & Kim（2012）は，上司（リーダー）の部下への信頼が部下の上司への信頼
に影響を及ぼすだけでなく，さらにそれが部下の組織への信頼に影響を及ぼすことが明ら
かにしている。このことは，上司と部下の間の信頼が個人間レベルで影響するだけでなく，
組織というマクロなレベルの信頼の創発につながることを示唆している。 
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また，Brower et al.（2009）は，上司・部下間において，片方だけが高信頼を示すとき，
あるいは両者が信頼を欠くときよりも，両者が各相手への高水準の信頼を共有するとき，
すなわち相互信頼のときに高い成果が得られるとしている。他方，どちらも相手を信頼し
ていないとき，すなわち相互の非信頼のときに各々は交換を躊躇し，パフォーマンスにつ
ながる互恵性やエンパワーメント，自己充足的予言の過程を行き詰まらせるため，その関
係への投資を止め，要求以上の効果を発揮したがらないとされている。 
こうした相互信頼の効果について，Mishra & Mishra（1994）は，チーム内の相互信頼を部
下が知覚することによって，組織の再設計戦略（organization redesign strategy）や労働力低
減戦略（workforce reduction strategy）といったマクロレベルの成果（outcome）をもたらすこ
とを明らかにしている。また，先述の通り，Zand（1972）は，相互信頼が経営的問題の効
率的な解決につながることを明らかにしている。さらに，Smith & Barclay（1997）は，二者
の相互の信頼性や行動の知覚が，タスクパフォーマンスや相互満足とポジティブに関連す
るとしている。このように，職場における相互信頼は，従業員が一層効率良く協働するた
めのメカニズムを提供する（Mayer et al.,1995）。 
他方，Brower et al.（2009）は，上司と部下の信頼すること（相手への信頼）と信頼され
ること（相手からの信頼）の組み合わせ効果について検討している。こうした効果におい
て，とりわけ上司から信頼されることを重視している。そして，この効果は，上司の部下
への信頼が高いときに強まり，上司の部下への信頼が低いときに弱まるとされている。そ
して，検証の結果，「要求されていないときでさえ，従業員は仕事のアシストをよくする」
といった項目から構成される個人と結びつく（individual-directed）組織市民行動を従属変数
としたときのみ有意な交互作用がみられた。具体的には，上司と部下の相互信頼のときに
部下の個人と結びつく組織市民行動が促進され，また，部下への信頼の効果は小さく，上
司への信頼が低いと部下への信頼の効果は大差がないことを明らかにしている。 
また，Seppälä et al.（2011）は，信頼の互恵性を強調してはいるが，上司と部下の信頼は
全く異なるものであるとしている。同様に，Park & Kim（2012）は，上司と部下は先述の通
り，上司と部下の各信頼の評価（Serva et al.,2005）やその相関の弱さ（Brower et al.,2009）
から，信頼の互恵性においてその上司と部下の各信頼が等価である必要はないことを示唆
している。 
では，こうした個人の信頼がどのように二者間の相互信頼を確立させるのか。そもそも，
相互信頼とはどういう状態なのか。このことに関して，相互信頼とは，二者間の相互の行
動に関する社会的信頼の相補性が成立するときに存在し，ある人が相手の特定の行動を信
頼し，相手もある人に同様の行動を信頼するというものとされている（Deutsch,1958）。 
相互信頼の確立について，Deutsch（1958）は，協力，個人主義，競争の 3 つの動機づけ
志向と相互信頼や相互疑念の関連について検討している。その結果，協力動機づけ志向が
相互信頼関係を確立する可能性が最も高く，逆に競争動機づけ志向が相互信頼関係を確立
する可能性が最も低く，さらに相互疑念関係を確立する可能性が最も高いことを明らかに
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している。加えて，個人主義動機づけ志向は，他者の選択結果がわからない状況の場合，
相互信頼関係を確立する可能性が低いことを示した。このように，協力やその動機づけ志
向が相互信頼において重要であることが示されている。 
他方，Swinth（1967）は，二者間の相互依存関係において，信頼が確立される過程に論究
している。それによると，ある人が行動して損失リスクに曝される曖昧さを受け入れ，そ
れに対して相手が個人的な利得を控える選択をすることで，その人が損失を被らなくてす
むというステップを重ねる必要がある。それにより，互いに信頼行動を期待し，信頼する
選択を促進し，信頼関係が確立される。こうした過程は，リスクテーキングと合理的かつ
利他的な選択が信頼関係の確立において重要であることを意味している。 
また，Ferrin et al.（2007）は，信頼の相互性（mutuality）を重視し，信頼性の知覚が二者
間関係あるいは二集団間関係でどのように互恵化されるかに着目している。その際，モデ
ルを螺旋で描写することで，二者間の一方からもう一方へと影響の跳躍を表現でき，螺旋
化（spiraling）が次のような 5 つの特徴に言及できることを重視している。それは，行為者
がパートナーに対してだけでなく，パートナーが行為者に対して影響する双方向性，それ
らの影響の同時性，相互作用が続く限り繰り返される反復性，影響による効果の連続性，
同時に効果を表す共生起性の 5 つの特徴である。 
こうしたことを踏まえた上で，二者間関係あるいは二集団間関係において，信頼
（trustworthiness）の相互知覚や相互協力がどのように発展するかを 3 つの螺旋モデルで表
し，実証している。1 つ目が，知覚された信頼性の螺旋モデル（a perceived trustworthiness spiral 
model）であり，相互信頼の知覚がどのように発展していくかをモデル化している。2 つ目
が，協力の螺旋モデル（a cooperation spiral model）であり，相互協力がどのように発展して
いくかをモデル化している。3 つ目が，知覚された信頼性―協力の螺旋モデル（a perceived 
trustworthiness-cooperation spiral model）であり，相互信頼と相互協力がどのように影響しな
がら発展していくかをモデル化している。 
この 3 つのモデルのうちの前者 2 つのモデルは，一方からもう一方への信頼あるいは協
力が直接的に影響される点をポイントとしたモデルである。しかし，前二者のモデルは伝
達の必要性が不明確であり，信頼と協力の同時影響や相補性を検討できない点に問題があ
る。それに対し，最後のモデルは， 信頼の知覚が協力を介して伝達されることで相手への
信頼の知覚に影響し，信頼と協力の間の補完関係についても論究することができる。 
 Ferrin et al.（2007）の研究の結果，信頼の知覚は過去や未来の信頼の知覚や協力とポジテ
ィブに関連し，協力は過去や未来の信頼の知覚や協力とポジティブに関連していた。そし
て，螺旋化はいつも間接的であり，知覚された信頼性―協力の螺旋モデルが支持されてい
る。つまり，自身の知覚された信頼性は自身の協力を介して他者の知覚された信頼性に間
接的に影響し，自身の協力は他者の信頼の知覚を介して他者の協力に間接的に影響する。
さらに，螺旋化は部分的には直接的であり，知覚された信頼性の螺旋モデルや協力の螺旋
モデルも一部支持されている。つまり，自身の知覚された信頼性は他者の知覚された信頼
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性に直接影響し，自身の協力が他者の協力に直接影響する。ただし，二集団間レベルにお
ける螺旋化では，信頼あるいは協力の直接影響はみられず，一貫して間接影響がみられた。 
こうした知見と個人内相補性や個人間相補性のモデルを考慮し，本研究では，信頼と被
信頼の関連性を総合的に捉えた認知的信頼の形成過程モデルを提案する（図 3-6）。なお，
本研究では，モデルが複雑になり過ぎないようにするため，他者視点の評価過程は相手へ
の信頼のみをモデルに含めている。実際には，自己視点の信頼と被信頼の個人内相補性と
同様，他者視点においても個人内相補性が働き，また相手からの実際の信頼の評価による
個人間相補性も存在する。 
このように，上司と部下は，信頼と被信頼の個人内相補性と個人間相補性に基づき，認
知的信頼を形成していくと考えられる。 
 
  
※実線は個人間の影響過程を，点線は個人内の影響過程を示す。 
※Time2 は Time1 から半年後を示す。 
図 3-6 認知的信頼の形成過程モデル 
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第４節 研究間の関連構造  
 
本章で提案したモデルの検証を中心に，第Ⅱ部では実証研究の結果を報告する。まず，
第４章では，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成するために実施した面接調査の結
果を報告する。さらに，その結果を踏まえて作成した尺度の信頼性と妥当性を検証するた
めに実施した質問紙調査の結果を報告する。 
次に，第５章では，第４章で作成した尺度を用い，上司と部下の各信頼と被信頼がもた
らす心理的効用について検討した web 調査の結果を報告し，また，信頼と被信頼の交互作
用についても論究する。 
最後に，第６章では，上司と部下の各信頼と被信頼が，各々の個人内でどのように関連
するかを検討するために実施した web 調査による縦断研究の結果を報告する。さらに，上
司・部下間において，信頼と被信頼がどのように個人間で関連するかを検討するために実
施した場面想定法による実験室実験の結果を報告する。 
こうした第Ⅱ部の各研究間の関連について図示したものが図 3-6 である。 
  
 
図 3-6 第Ⅱ部の研究間の関連図 
第1研究 上司に対する部下の信頼と被信頼の構造
第8研究 上司に対する部下の信頼と被信頼の個人内相補性
第10研究 課題遂行場面における上司と部下の信頼と被信頼の
個人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形成モデル
第2研究 部下に対する上司の信頼と被信頼の構造
web調査
実験（場面想定法）
web調査（縦断研究）
面接調査と質問紙調査
第3研究 上司と部下の各信頼の尺度作成
第4研究 上司に対する部下の被信頼の作成と信頼尺度の精緻化
質問紙調査とweb調査
第5章
上司・部下関係における
信頼と被信頼の心理的
効用の研究
第5研究 部下に対する上司の被信頼の作成と信頼尺度の精緻化
第6章
上司・部下関係における
信頼と被信頼の相補性の
研究
第4章
上司・部下関係における
信頼と被信頼の構造の
研究と尺度の作成
第6研究 上司に対する部下の信頼と被信頼の心理的効用
第7研究 部下に対する上司の信頼と被信頼の心理的効用
第9研究 部下に対する上司の信頼と被信頼の個人内相補性
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第Ⅱ部 上司・部下関係における信頼に関する実証研究 
 
第４章 上司・部下関係における信頼と被信頼の構造の研究と尺度の作成 
 
第１節 上司に対する部下の信頼と被信頼の構造 
 
第４章では，上司・部下間の信頼と被信頼の構造に基づく尺度を作成し，その妥当性と
信頼性の高さを確認することを目的に行った実証研究を報告する。 
上司・部下関係における信頼の研究では，Butler（1991）や Mayer et al.（1995）の信頼尺
度が多用されている。しかし，第２章の第１節で述べたように，上司と部下の各信頼の構
造は異なるため，別々の尺度を用いて測定する必要がある（Brower et al.,2000; Kramer,1996）。 
こうした関係性の違いによる信頼の構造の違いについて，藤原（2015）は，自分と「友人」
「恋人」「親」「上司（先輩）」「部下（後輩）」の 5 つの関係性において，それぞれ相手を信
頼するために重視する要素が異なるかどうかを検討している。なお，この調査において，
信頼の要素は，様々な領域の信頼の定義や構成要素を参照している。具体的には，信頼の
要素として，「期待」「約束を守る」「善意」「正直さ」「安心」「誠実さ」「利他的」「だまさ
ない」「依存」「協力」「公平」「思いやり」「まじめ」「有能さ」「言動の一貫」「裏切らない」
「頼りがい」「認める」「好意」「責任感」「相談」「助言」「悩みを打ち明ける」の 23 要素で
ある。そして，これらの関係性と構成要素についてコレスポンデンス分析を行った（図 4-1）。 
図 4-1 関係性と重視する信頼の構成要素の関連（藤原,2015）  
期待
約束を守る
善意
正直さ
安心
誠実さ
利他的
だまさない
依存
協力
公平
思いやり
まじめ
有能さ
言動の一貫
裏切らない
頼りがい
認める
好意
責任感
相談
助言
悩みを打ち明ける
友人
恋人
親
上司（先輩）
部下（後輩）
-2.50
-2.00
-1.50
-1.00
-0.50
0.00
0.50
1.00
1.50
2.00
2.50
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99 
 
その結果の横軸は「課題志向－関係志向」に関する次元であり，縦軸は「頼りがいや能力
の評価－人格や関係の評価」に関する次元を示す。各関係性の結果について見ると，「友人」
と「親」への信頼は同一象限内で近似するものの，それ以外の関係性は別の象限にプロッ
トされている。「部下（後輩）」への信頼は「正直さ」「認める」「誠実さ」「言動の一貫」「責
任感」「まじめ」「期待」が近くにプロットされ，特に人柄の重視が特徴的である。一方，「上
司（先輩）」への信頼は「有能さ」「頼りがい」「利他的」「助言」が近くにプロットされ，
頼りがいや能力の評価や相談に乗るなど他者を気遣う要素の重視が特徴的である。このよ
うに，上司と部下の信頼で重視される要素に違いがあることが示された。 
この結果からも，上司による部下への信頼と部下による上司への信頼を区別し，それぞ
れどのような要素で構成されているかを各立場から捉える必要があるといえる。しかし，
これまでの信頼研究においては，この点を考慮した研究や信頼尺度はあまりみられない。
これは，先述した Butler（1991）や Mayer et al.（1995）の尺度にもあてはまることである。 
そこで，まず，本章の第１節では，部下が上司を信頼できる，あるいは信頼できないと
認知するのはどのような言動に基づくかを検討する。次に，本章の第２節では，上司が部
下を信頼できる，あるいは信頼できないと認知するのはどのような言動に基づくかを検討
する。そして，両信頼の構造の類同や相違を踏まえて，本章の第３節では各々に抱く信頼
を測定する尺度を作成し，その信頼性と妥当性を検討する。 
他方，信頼の構造の違いの問題は，上司と部下の被信頼についても同様の問題を含むと
推察される。そこで，本章の第１節では，信頼の観点だけでなく，部下が上司から信頼さ
れていると思う，あるいは信頼されていないと思うのはどのような言動に基づくかという
被信頼の観点からも検討する。同様に，本章の第２節では，上司が部下から信頼されてい
ると思う，あるいは信頼されていないと思うのはどのような言動に基づくかも検討する。
そして，上司と部下の被信頼の構造の異同を踏まえ，本章の第４節では上司からの被信頼
を，第５節では部下からの被信頼の尺度を作成し，それぞれの信頼性と妥当性を検討する。 
 
方法 
調査期間  
面接調査は，2009 年 4 月 11 日（土）から 2009 年 6 月 6 日（土）の間に実施した。なお，
本調査は，関西大学大学院心理学研究科研究・教育倫理委員会の審査を受け，認定を受け
た上で実施した（認定証第 0009 号）。 
 
調査対象者とその属性 
面接調査のインフォーマントは，現職で非役職の若年層の勤労者 13 名（男性 9 名，女性
4 名：平均年齢 25.54 歳，SD=0.52）であった。各インフォーマントの勤続年数や主な業務
内容，直属上司との業務上の関わりについては表 4-1 に示す。 
 
100 
 
表 4-1 インフォーマントの属性 
 
調査方法  
信頼に関して，インフォーマントから多様な意見を引き出すため，ある程度自由度の高
い半構造化面接法を採用した。面接では，現在勤めている職場で直属上司を信頼できると
思うか否かと，そう思うに至った経緯などを中心に尋ねた。面接の所要時間は 30 分から 60
分程度であった。また，インフォーマントの選定は，縁故法によるサンプリングを行った。
さらに，面接調査を実施する前に，インフォーマントの権利や面接内容を録音することに
ついて説明し，承諾書に署名を求め，同意の上で個別に面接を実施した。 
 
分析方法  
まず，面接で録音した内容をすべて書き起こし，逐語録を作成した。カテゴリーを抽出
して信頼測定尺度を作成するため，川喜多（1986）の KJ 法を参考にデータの切片化（ラベ
ルづくり）やカテゴリー分類（グループ編成）を行った。 
戈木（2005）は，データの切片化では文脈に左右されず，データの意味を客観的に理解
できるという利点があることを指摘している。また，切片化の基準として, データの句読点
ではなく，データの内容や含まれる情報をもとに判断することを推奨している。そこで，
本研究では, データに含まれる情報をもとにできるだけ細かいラベルに切片化した。 
続いて，ラベルを類似性に基づいてカテゴリーに分類した。分類の手順として，まず著
者が作成したラベルを類似した小さなまとまりの小分類カテゴリーに選別した。同様の作
業を繰り返し，順次，大きなまとまりのカテゴリーへと集約した。その際，Lincoln & Guba
（1985）の評価基準を踏まえ，著者のバイアスや関心が影響してデータの真実性を損ねな
いよう，客観性を示す確証性（confirmability）や妥当性を示す信憑性（credibility）を保つ必
要がある。そこで，心理学系学部教授 1 名や心理学系大学院生 3 名との協議を経て，カテ
ID 性別
勤続
年数
上司との
付き合い
上司との業務上の
主な関わり
1 男性 1年目 1年 技術（IT関連） ネットワーク機器の作動点検など 仕事の指示や指導、相談
2 男性 3年目 3年
技術（システムエンジニ
ア）
制御システムの設置や点検
上司に指示をもらうことや、上司
の下準備をすること
3 男性 2年目 1年 研究・開発・設計 商品の耐久実験 実験の相談や考察、アドバイス
4 女性 2年目 2年 医療技術（言語聴覚士） 失語症などのリハビリの訓練指導 担当患者の割り振り、引き継ぎ
5 男性 4年目 1年半 生産管理
各工場で商品を生産する量の管理
や調整（納品管理）
生産数のチェックなど
6 女性 4年目 2年 デザイナー 服のデザインや絵柄を描くこと デザインや絵柄のチェック
7 男性 4年目 4年 営業販売 業務委託先の代理店との折衝
仕事の方針の伝達や一緒に代理
店回りをすること
8 女性 4年目 2年 金融・保険 投資商品の案内や相談の受付
業務の相談や職場環境の改善の
話し合い
9 男性 1年目 1年 研究・開発・設計
開発商品の特許の申請やそのた
めの他社の特許を調べること
相談やアドバイス
10 男性 4年目 4年 事務（販売促進）
ブランドや商品の価値の向上のた
めの広報支援、商品の売り上げな
どの分析、プレゼン資料の作成
作成した資料のチェックなど
11 女性 1年目 1年 営業販売
商品の受注数の管理や、新商品
の販売促進、商品補充など
担当店舗の店長との交渉など
12 男性 4年目 4年 生産工程
図面から製品を作成するまでの工
程の設計（プロセス設計）
相談やアドバイス、最終的な検認
13 男性 9年目 9年 建設（構造設計） 建築物の耐震強度の検証と設計
仕事の指示や、相談、アドバイ
ス、フォロー
主な業務内容職種
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ゴリーを確定した。また，Lincoln & Guba（1985）の評価基準の一般化可能性を示す転用可
能性（transferability）と結果の一致や再現性を示す信頼性（dependability）を保つため，カ
テゴリー分類過程を詳細に記述することで担保した。 
 
結果 
上司への信頼 
部下が上司のどのような言動に基づき信頼できると認知するのか，または信頼できない
と認知するのかについて，インフォーマントの発言内容を切片化したラベルをカテゴリー
に分類した（表 4-2,表 4-3）。その際，否定的なラベルやカテゴリーは語尾に R（Reverse の
頭文字）と記した。以下では，カテゴリー分類過程について概観する。 
まず，「自分の仕事でめっちゃ忙しいのに，自分の面倒をみてくれた。」「人を育てようと
する姿勢だとか，若い者に対してはどんなミスをしても見捨てず。育てようという姿勢が
みられる。」といった発言がみられた。これは，上司が部下の面倒を見たり，親身に相談に
乗ったり，マナーや対応の仕方を指導したりするといった主旨の発言であった。つまり，
上司が部下の成長を願うなどの利他的な動機に基づき，『マナーの指導』といった細かなこ
とにまで時間や労力を割き，『思い遣り』を持って接すると，部下は上司を信頼した。逆に，
上司が自己の利益や都合といった利己的な動機に基づいて，部下の能力を把握するなどの
周囲に気を配ることをせずに『自己中心的』に振舞うと，部下は上司を信頼しなかった。 
次に，「自分の，何ていうのかな，思ってることを曲げず，伝え方が上手い。」「方針なり
何なりがあって，それが駄目になった時でも，そういうことがあった時でも正直に伝えて
くれる。」といった発言がみられた。これは，上司が自らの発言に責任を持って順守し，筋
が通っており，自らの間違いを誤魔化さないといった主旨の発言であった。つまり，上司
が『言動の一貫性』や『正直さ』を示すと，部下は上司を信頼した。 
一方，「基本的に遅刻はないんやけど，やっぱりその辺に対するグループリーダーの意識
は高くて，朝は来るもんやと。遅れてくるのは何事やという感じで。」「言葉遣いが・・・
使うべきであるはずのところで敬語とかを使ってなかったり。（R）」といった発言がみられ
た。これは，上司が平気で遅刻したり，怠惰で楽をしたりするといった主旨の発言であっ
た。加えて，上司が他者を平気で傷つけたり，礼儀を欠いた不適切な言葉遣いを多用した
り，ハラスメントなどの他者を意図的に害する言動をとったりするといった主旨の発言が
みられた。つまり，上司が『仕事に対する不真面目な態度』や『悪意ある言動』や『無作
法な言動』をとると，部下は上司を信頼しなかった。 
他方,「聞いたらだいたい教えてくれる。」「簡単な質問をしたんですよ。そしたら，あん
まりわかってない，その上司が。（R）」「一応，信頼できないっていう上司も知識的にはす
ごいある方なんですけど，結局それを私たちにわかるように教えれないっていうか。結局，
自分の知識の披露っていうか。専門用語で教えられてもこっちはわからない。（R）」「（上司
が）知識を持ってるなって思うのは，常に新しい本(専門書)を読んでるっていうのもある  
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表 4-2 上司への信頼の分類カテゴリー（誠実性カテゴリー） 
 
し。あとは，結構，（上司が）学会とか結構出かけるんですけど，勉強で。」といった発言
がみられた。これは，上司が業務遂行に必要な専門的知識を有し，様々な問題に対応でき, 
調整力や交渉力などの専門的能力が高く, 常にもっと知識を獲得しようとするといった主
旨の発言であった。つまり, 上司に『専門的知識がある』ことや『専門的能力が高い』こ 
大分類カテゴリー 中分類カテゴリー 小分類カテゴリー ラベル
部下の成長を促す (10)
部下への思い遣りがある (3)
相談に親身に対応してくれる (3)
部下のために（相談や話をする）時間を割いてくれる (2)
部下への気配りができる (2)
相談に誠実に対応してくれる (2)
面倒見がよい
部下を守る
フォローしてくれる
部下の意見の尊重
部下への配慮が欠けている（R）
相談をしても誠実な対応が期待できない（R）
平気で土日出勤させる（R）
ミスをしたときに助けてくれない（R）
交渉相手を気遣った交渉ができる (2)
部下の能力の把握に努める(2)
（上司自身が）有給で休むため平日に遊びに誘われる（R）
自分の間違いを認めない（R）
自分がしないことは他者に注意できるが,  自分がすることは注意できない（R）
我を通す（R）
楽な仕事を自分に割り当てる（R）
頑なで柔軟性がない（R）
和を乱す（R）
迷惑な行動をしていることに気づいていない（R）
グループ内で故意に足を引っ張る（R）
恩着せがましい（R）
上司の顔色は窺うが, 部下は自分の都合で振り回す（R）
周りに目を向けず自分を改めない（R）
メールマナーの指導をしてくれる
電話対応の仕方を指導してくれる
言動が一貫している (2)
自分の言ったことを守る
一貫性のある行動をとれる
筋が通っている
上の（地位の）人に屈しない
言動が一貫しない（R）
言ったことを言っていないと言い張る（R）
指示や態度が二転三転する（R）
陰では仲が悪いのに表では仲よくしている（R）
発言が日や時間によって変わる（R）
無理難題を頑張ってこなす (2)
遅刻に厳しい
楽をしようとするぐうたらな面（R）
説明会を平気で欠席する（R）
遊び感覚で仕事をしている（R）
学生気分で仕事をする（R）
大事な日に欠席が多い（R）
仕事における欠点を許せない（R）
平気で遅刻する（R）
嘘をつかない  (2)
自分の間違いを誤魔化さない
虚偽報告に厳しい
嘘に厳しい
相談事を漏らす（R）
単純なミスを悪質なミスに仕立て上げる（R）
不適切な言動が多い（R）
セクハラ, パワハラ発言を平気でする（R）
嫌がらせのように不必要な指摘が多い（R）
プライベートなことに対して批判的に口をはさむ（R）
権限もないのにクビをちらつかせる（R）
お客に対する不適切な言葉遣い（R）
挨拶を返さない（R）
部下への接し方や育て方が不適切（R）
直接怒らず, 裏で文句を言う（R）
お客に対して失礼な接し方をする（R）
※括弧内の数値はラベルの総数を表す。ただしラベル数が一つのみの場合は省略している。
　  また，Rは否定的なカテゴリーやラベルを表す。
無作法な言動（R） (5)
誠実性
（86）
利他性 (48)
思い遣り (32)
自己中心的
（R） (14)
マナーの指導 (2)
言動や態度の真摯さ
 (38)
言動の一貫性 (11)
仕事に対する
不真面目な態度（R） (10)
正直さ (6)
悪意ある言動（R） (6)
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表 4-3 上司への信頼の分類カテゴリー（専門性カテゴリーと単独カテゴリー） 
 
と, 『学習意欲が高い』ことが, 部下が上司を信頼する重要な要因であった。 
さらに, 「まぁ、相談をしに行ってるときに，こっちはわからないから相談をしに行っ
てるわけやのに，自分もわからないみたいな感じで。全然何の手助けにもならないような
回答しかしてくれないようなことが多々ある。（R）」「その人に聞いてもあかんかなって。
もっと別な人に相談しようかなって。直属じゃない人に相談しに行こうかなっていうよう
なことはある。（R）」といった発言がみられた。これは，上司に安心して頼ることができる
かどうかといった主旨の発言であった。つまり，上司が仕事に関連する質問に答えられず
『頼りにならない（R）』と, 部下は上司への信頼を控えた。 
また, 「すごいちっちゃい違いとかでも指摘したりとか，もっとこっちにした方がいい
とか，そういうのは的確に指導してくれる。」「誰に振ったら上手くいくかとか，誰がこれ
を得意でこういう振り方したらこんな短時間で終わるとか。」といった発言がみられた。こ
れは，上司が的確なアドバイスができ, 指示が上手いといった主旨の発言であった。つま
り, 上司に『指示・指導・助言の的確さ』があると, 部下は上司に信頼を寄せた。 
以上のように, 部下の上司への信頼が 13 のカテゴリーに分類された。他にも, 「他部署
との交流であったりとか，わからないことがあったらこういう人がいますよって。飲み会
とかにもよく誘われるんやけど，そういうときにもコミュニケーションていうのをすごく
大切にしてて，そのへんがやっぱり誠実によくできてるのかなと。」「その，やっぱりコミ
ュニケーションとか。ロボットが仕事するわけじゃないんで。人が仕事をするわけなんで，
大分類カテゴリー 中分類カテゴリー 小分類カテゴリー ラベル
調整力がある (4)
問題を探知する力がある (3)
計画力がある (3)
交渉力がある (2)
すぐにミスを見抜ける
販売力がある
理解力がない（R）
応用力がない（R）
自分の考えを押しつけて, 言い方一つで収まる部分を収められない（R）
伝達力がない（R）
専門的知識がある (6)
質問に答えられる (3)
知識がないので質問に答えられない（R）(2)
相対的に専門的知識がある
千差万別な問題に対応できる
専門的知識がない（R）
相談しても良い回答が得られない（R）
頼りないので上司以外の別の人に相談する
上司は間違いが多く頼りなく感じる（R）
質問・相談に答えてもらえない（R）
些細なことまでは把握していないので細かいことは相談できない（R）
学習意欲が高い (2) 知識の獲得に対する向上心がある (2)
的確なアドバイスをしてくれる (2)
助言をくれる (2)
指示が上手い
的確な指導である
的確な指示を出してくれる
悪口を言って雰囲気をあえて悪くする（R）
悪い雰囲気を職場全体にまで及ぼす（R）
部下の（会議などへの）欠席に対して不機嫌になる（R）
ネットワークの重要性を尊重する
コミュニケーションを大事にする
データの数字だけをみて指示をする（R）
重要事項をきっちり伝えてくれない（R）
※括弧内の数値はラベルの総数を表す。ただしラベル数が一つのみの場合は省略している。
　  また，Rは否定的なカテゴリーやラベルを表す。
単独カテゴリー
ネットワークや職場雰囲気
を重視 (4)
コミュニケーション (3)
専門性
（46）
専門的知識と能力 (39)
専門的能力が高い(18)
専門的知識がある (15)
頼りにならない(R) (4)
指示・指導・助言の
的確さ (7)
指示・指導・助言の的確さ
(7)
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人とのネットワークとかが必要。そのへんを（上司が）すごい尊重してはる。」といった発
言から，『ネットワークや職場雰囲気の重要性』や『コミュニケーション』というカテゴリ
ーが抽出された。 
 
上司からの被信頼 
部下が上司からどのような言動に基づき信頼されていると認知するのか，または信頼さ
れていないと認知するのかついて，質問紙で記述された内容を切片化してラベルを作成し，
カテゴリーに分類した(表 4-4)。その際，上司への信頼と同様，否定的なラベルやカテゴリ
ーは語尾に R と記した。以下では，カテゴリー分類過程について概観する。 
まず，「将来を期待されている。」「経験や知識を積ませる仕事をやらせてもらえる。」と
いった記述がみられた。これは，上司が部下の今後の成長を期待し，そのために多様な経
験を積ませるように手配するといった主旨の記述であった。つまり，上司から『将来への
期待』をかけられていると，部下は上司からの被信頼の評価を高めていた。  
次に，「信頼の不可欠な会計の仕事を任される。」といった記述がみられた。これは，上
司が会計の仕事を任せられるほどの真面目さを部下が有すると評価しているといった主旨
の記述であった。つまり，上司から人柄を高く評価され，その『人柄の良さから仕事を任
される』と，部下は上司からの被信頼の評価を高めていた。 
さらに，「遅刻しない。」「挨拶や声の大きさの評価。」といった記述がみられた。これは，
上司は部下が『遅刻しない』ことを常とし，また，はきはきと元気に挨拶するなど，人と
接するときに『礼儀正しい』態度を心がけるものと考えているといった主旨の記述であっ
た。つまり，規範やルール，礼節を重んじてきちんと守る『几帳面さ』を備えていると，
部下は上司からの被信頼の評価を高めていた。 
一方，「自己の能力を向上させようとする態度の評価。」「注意されたことを直そうとする
態度の評価。」「努力が自分の理想に届いていない。（R）」といった記述がみられた。これは，
様々な経験から学ぼうとする態度を身につけていることや，絶えず努力していることを上
司が評価するといった主旨の記述であった。つまり，上司からの『学習態度の評価』が高
いと，部下は上司からの被信頼の評価を高めていた。逆に，上司から『努力が足りない（R）』
と評価されていると，部下は上司からの被信頼の評価を低めていた。これらは，多くのこ
とを学び取ろうと努力する『向上心』が部下にあるかという上司の評価に関わる記述であ
った。 
また，「報告・連絡・相談をきっちりできないと思われている。（R）」といった記述がみ
られた。つまり，上司が部下の『こまめな報告・連絡・相談の低評価（R）』を問題視して
いる場合，部下は上司からの被信頼の評価を低めていた。 
他方，「気遣いができることの評価。」といった記述がみられた。これは，周囲の状況や
他者への気配りができているといった主旨の記述であった。つまり，『思い遣りの評価』が
高いと，部下は上司からの被信頼の評価を高めていた。 
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表 4-4 上司からの被信頼の分類カテゴリー 
 
 
他にも，「上司から意見を聞かれる。」「上司から相談される。」といった記述がみられた。
これは，上司から意見を求められたり，相談されたり，当てにされているといった主旨の
記述であった。つまり，『上司から相談される』ことで，部下は上司からの被信頼の評価を 
高めていた。 
一方，「勉強不足だと疑われている。（R）」「まだ専門的なことを学ぶ段階だと思われてい
る。（R）」といった記述がみられた。これは，部下が身につけている知識や能力が不十分で，
未熟な段階にあるといった主旨の記述であった。つまり，部下の『経験，知識，能力の不
足（R）』が認識されると，部下は上司からの被信頼の評価を低めていた。また，「ミスが多
い。（R）」「ミスの少なさの評価。」といった記述がみられた。これは，ミスの頻発は『注意
力不足（R）』の結果であり，それが評価に影響するといった主旨の記述であった。 
他方，「仕事のスピードが足りない。（R）」「仕事が遅い。（R）」といった記述がみられた。
これは，『仕事が遅い（R）』ことが能力や知識が不足しているという評価につながっている
といった主旨の記述であった。このことは，効率とリスクがトレードオフの関係にあるこ
とと関連する。すなわち，効率を上げるために仕事のスピードが必要であるが，焦ると仕
事への注意が疎かとなりミスや失敗のリスクを高めることになる。そのため，どちらかを
優先するのではなく，ミスを減らしつつパフォーマンスを高める必要がある。そして，仕
事のスピードと注意のバランスをとる上で，『経験，知識，能力の不足（R）』は共通して不
可欠な要素であり，被信頼の評価につながっていた。 
さらに，「技術が必要な特定の仕事を任されない。（R）」「わからないと思われているから 
（仕事を）任されない。（R）」といった記述がみられた。これは，部下の知識や能力が十分
ではなく，経験が乏しいことから仕事に精通しておらず，上司から頼りにされていないた
め，仕事などを任されないといった主旨の発言であった。つまり，『経験，知識，能力の不
足（R）』の結果，『知識や能力不足で仕事を任されない（R）』ということにつながっていた。 
加えて，「（仕事の）成績を上げている。」「難しい交渉を成立させつつある。」といった記 
大分類 中分類 小分類
将来への期待(12) 将来への期待(12)
人柄の良さから仕事を任される(11) 人柄の良さから仕事を任される(11)
遅刻しない(5)
礼儀正しい(2)
学習態度の評価(4)
努力が足りない（R）(1)
こまめな報告・連絡・相談の低評価（R）(3) こまめな報告・連絡・相談の低評価（R）(3)
思い遣りの評価(2) 思い遣りの評価(2)
上司から相談される(2) 上司から相談される(2)
経験、知識、能力の不足（R）(11)
注意力不足（R）(4)
仕事が遅い（R）(2)
知識や能力不足で仕事を任されない（R）(11) 知識や能力不足で仕事を任されない（R）(11)
十分な成果(2) 成果をあげている(2)
※括弧内の数値はラベルの総数を表す。ただしラベル数が一つのみの場合は省略している。
　  また，Rは否定的なカテゴリーやラベルを表す。
誠実性
(42)
几帳面さ(7)
向上心(5)
専門性
(30)
経験、知識、能力の不足（R）(17)
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述がみられた。これは，仕事で着実に『成果をあげている』といった主旨の発言であった。
つまり，部下が成果をあげることが能力や知識を身につけて成長していることを意味し，
それが上司からの被信頼の評価につながっていた。 
 
考察 
上司への信頼 
得られたカテゴリーについて，信頼の要素に関する先行研究の知見との比較を通して類
同と相違を検討し，部下の上司への信頼と被信頼の構造を確認する。その比較を経て，尺
度を作成するために中分類や大分類のカテゴリーについて検討する。 
まず，『思い遣り』『マナーの指導』のカテゴリーは利他的な動機に基づく上司の言動で
あるといえる。逆に，『自己中心的』のカテゴリーは利己的な動機に基づく上司の言動であ
るといえる。これらのカテゴリーは『利他性』という一次元上に位置し，一つに集約でき
ると考える。また，『言動の一貫性』は Butler（1991）の信頼形成の条件と合致し，Mayer et 
al.（1995）の正直さに該当する。一方，Craig & Gustafson（1998）は，上司の誠実性がメン
バーの上司への信頼感の形成の重要な規定因であることを重視している。そして，上司の
誠実性を測定するために PLIS（perceived leader integrity scale）を開発した。さらに，施・浦
（2001）は PLIS を日本語に訳し，その信頼性と妥当性の高さを実証した。その尺度では，
具体的に「あなたの上役はあなたに嘘をつくことがある」「あなたの上役はあなたの業績だ
けであなたの人間性を批判する」「あなたの上役は部下の間のトラブルをわざとあおること
がある」「あなたの上役は, ばれなければ，嫌いな人をくびにすると思う」といった項目が
採用されている。これらの項目には『正直さ』のカテゴリーだけでなく，『仕事に対する不
真面目な態度』『悪意ある言動』『無作法な言動』のカテゴリーに該当する項目も含まれて
いる。つまり，上司の信頼感を規定する誠実性には，失礼な振る舞いをしたり，他者を貶
めたり，傷つけたりする言動などをとらず，仕事に対して筋の通った一貫した態度をとる
『言動や態度の真摯さ』という要素が包含されることが示唆された。加えて，言動の一貫
性や正直さは，Butler（1991）の信頼形成の条件と合致し，また，Brower et al.（2000）は，
善意とは自己中心的動機を除いて被信頼者が信頼者に利益を与えたいと思う程度であると
し，Frost et al.（1978）は，信頼と利他性が関連することを示している。一方で，Morgan（1989）
は，誠実性（integrity）と自己奉仕行動（self-serving behavior）の因子が信頼に有意に大きな
影響力を持つことを明らかにしている。この誠実性は Mayer et al.（1995）の正直さや施・
浦（2001）の誠実性と重複し，自己奉仕行動は他者のために尽くす行動で『利他性』と重
複すると考えられる。また，Craig & Gustafson（1998）によると，Morgan（1989）の 2 因子
はともに倫理（ethics）に関連する因子だとしている。これらのことを踏まえると，本研究
で得られた中分類カテゴリーのうち，『言動や態度の真摯さ』は誠実性に，『利他性』は自
己奉仕行動に分かれ，両カテゴリーは大分類カテゴリーとして誠実性（倫理性）に分類で
きると考える。 
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他方，多くの研究者が専門性といった能力に対する期待を信頼の重要な要素として指摘
している（中谷内,2012）。これは，上司・部下間の信頼においてもあてはまると考える。な
ぜなら，部下にとって自分を指導する立場である上司が有能であるほど，安心して上司に
従い頼ることができると考えられるからである。そのため，『専門的知識がある』『専門的
能力が高い』といったカテゴリーだけでなく，上司が頼りになるかどうかに関する『頼り
にならない』というカテゴリーも『専門的知識と能力』に集約できると考える。また，『学
習意欲が高い』ことは専門的知識の獲得に必要なレディネスであり，『専門的知識と能力』
に該当すると考える。この『専門的知識や能力』と『指示・指導・助言の的確さ』のカテ
ゴリーは，ともに Mayer et al.（1995）の能力や Butler（1991）の職務遂行能力に該当し，専
門性という一つの大分類に集約できる。 
このように，部下の上司への信頼の構造は 13 の小分類カテゴリーに分類され，最終的に
専門性と誠実性に大別できる。上司の行動は，専門性にあたる課題遂行機能と誠実性にあ
たる集団維持機能に分けられることが，多くのリーダーシップ研究で指摘されており，こ
うした二側面に大別できる結果は妥当であると考えられる。 
ただし，『利他性』や『仕事に対する不真面目な態度』『悪意ある言動』『無作法な言動』
といった，Mayer et al.（1995）の要素には含まれないカテゴリーも得られた。これらは，上
司・部下関係という地位や権限といったパワーの差の存在する文脈が影響していると考え
られる。この文脈の影響により，部下が上司を信頼するためには，上司が指導する役割に
あるため部下に配慮することや，パワーの差を利用して尊大に振舞ったり暴言を吐いたり
しないことが求められていると考えられる。逆に，言動や態度に問題があり，自己中心的
で， 思い遣りのなさといった利他性を欠く上司は部下に不信感を抱かせると考えられる。
加えて，そうした上司は『ネットワークや職場雰囲気の重要性』を尊重せず，部下に悪口
や不機嫌さを表出して職場の雰囲気を悪くし，仕事の相互協力を阻害すると考えられる。
このことは，職場無作法が職場のチームワークや対人関係を悪化させる要因となることか
らも想定できる因果関係である（櫻井・ジェックス・ギレスピー,2011; Pearson, Andersson, & 
Wegner,2001）。加えて，これらのカテゴリーは部下がパワーハラスメントと認知する上司の
言動（藤原,2009）や行為類型（厚生労働省,2012）とも重複がみられる。 
他方，メンバーが信頼し合うチーム内ではコミュニケーションを活発に行うため, 高信頼
チームでは情報が共有され，議論が公開され，効率良く問題が解決されると報告されてい
る（Zand,1972）。また，コミュニケーションは部下との信頼を発展させる重要なインプット
とされている（Burke et al.,2007）。それゆえ，上司が重要事項をきっちり伝えるといった『コ
ミュニケーション』を通して部下と情報を共有すると，仕事の調整時間や労力のロスが減
ることになる。それにより，円滑に仕事が進むため，問題が解決しやすくなり，信頼を築
きやすくなると考えられる。 
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上司からの被信頼 
上司への信頼と同様，得られたカテゴリーについて，信頼の要素に関する先行研究の知
見との比較を通して類同と相違を検討し，部下の上司からの被信頼の構造を確認する。そ
の比較を経て，尺度を作成するために中分類や大分類のカテゴリーについて検討する。 
まず，『遅刻しない』『礼儀正しい』のカテゴリーは規範や礼節などを遵守するように集
団内で期待され，それに従う『几帳面さ』を表す言動である。こうした『几帳面さ』は Butler
（1991）の約束厳守の要素に近似し，この約束厳守は言動の一貫性などの要素を含め，正
直さの要素に分類される。 
また，『学習態度の評価』『努力が足りない（R）』のカテゴリーは自らの理想に近づくべ
く，成長するという自己実現の動機に基づく『向上心』の高さを表す言動である。このこ
とに関して，Mayer et al.（1995）は，善意の要素は統合された個人的な志向性であり，意図
（intension）や動機（motive）などを幅広く包含する次元であると指摘している。このこと
より，『向上心』は善意の要素に該当すると考えられる。 
『こまめな報告・連絡・相談の低評価（R）』は Butler（1991）の利用可能性や公開性と若
干類似し，この 2 つはともに Mayer et al.（1995）の善意に該当する。また，部下による上
司への報告・連絡・相談の不十分さは，上司が部下に効率良く指示や命令を出すのに支障
を来し，時間や労力のロスを生むことになる。上司・部下関係という指示命令系統を機能
させ，連携して円滑に仕事をする必要がある文脈で，部下が上司に報告・連絡・相談する
ことは不可欠である。よって，部下が上司から『こまめな報告・連絡・相談の低評価（R）』
を受けていると思うと，部下は上司から信頼されていないと認知すると考えられる。 
また，こまめさと几帳面さは類語であり，『こまめな報告・連絡・相談の低評価（R）』と
『几帳面さ』は共通性が高いといえる。 
他方，『将来への期待』は Rempel et al.（1985）の予期と類似し，他者の行動の予測の
高さに基づく信頼の要素といえる。また，Gabarro（1978）によると，行動の一貫性は，信
頼性（reliability），予期性（predictability）などの特性を描写するための用語として用いられ
ている。すなわち，『将来への期待』は行動の一貫性の予測可能性に関する要素に近似した
ものであると考えられる。さらに，『将来への期待』の記述には経験や知識を積ませるとい
った部下の成長を踏まえた配慮が含まれることから，『向上心』や『思い遣りの評価』との
関連もあると考えられる。加えて，『思い遣りの評価』は，上司への信頼と同様，利他的な
動機に基づく言動といえる。また，Rempel et al.（1985）の盲目的な信頼の要素には相手
への気遣いの安心が包含され，思い遣りがある人柄であると安心でき，それが『人柄の良
さから仕事を任される』ということにつながると考えられる。 
これらのカテゴリーを要約すると，規範やルールを尊重して遵守し，報告・連絡・相談
などもこまめに行う几帳面さがあり，常に何かを学ぼうとする努力を怠らない態度や礼儀
正しい態度を備え，そうした人柄ゆえに将来を期待されて仕事を任されるといった関連が
みられる。こうしたカテゴリー間の関連を踏まえると，仕事に誠実に取り組む人柄をベー
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スとした点で共通しいるといえる。そのため，これらのカテゴリーは『誠実性』のカテゴ
リーに集約することができると考えられる。 
一方，『知識，経験，能力の不足（R）』は『仕事が遅い（R）』という結果をもたらすこと
につながる。とりわけ，これらと『注意力不足（R）』のカテゴリーは関連が深く，『知識，
経験，能力の不足（R）』に集約できるといえる。さらに，『知識や能力不足で仕事を任され
ない（R）』ことに直結し，逆に知識や能力などを兼ね備えていることは『十分な成果』を
生み結果につながりうる。このことは，上司が部下のパフォーマンスの評価が期待以上で
あれば, 部下への信頼を高めること（Mayer et al.,1995; Brower et al.,2000）を考慮すると，部
下自身が上司の期待に応えられていると思えれば，上司から信頼されているという認知も
強まると考えられる。 
これらのカテゴリーは,『経験，知識，能力の不足（R）』や『知識や能力不足で仕事を任
されない（R）』，『成果をあげている』は，専門的な知識や能力を部下が有していることが
不可欠であり，それが結果として仕事を任されたり，成果をあげることにつながったりす
るという関連性が指摘できる。そのため，これらのカテゴリーは能力面の信頼として関連
することから『専門性』というカテゴリーに集約できると考えられる。これは，Mayer et al.
（1995）の『能力』や Gabarro（1978）のコンピテンスベースの信頼と類似し，信頼の構成
要素として妥当と考えられる。 
このように，上司からの被信頼の言動について，14 の小分類カテゴリーが抽出され，最
終的に誠実性と専門性の 2 つの大分類カテゴリーに分類された。 
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第２節 部下に対する上司の信頼と被信頼の構造 
  
第１節の面接調査と同様，職場の上司・部下関係において，直属上司が部下を信頼でき
ると認知するのはどのような言動に基づくかを検討し，その結果を踏まえて，上司が部下
に抱く信頼の測定尺度を作成する。 
 
方法 
調査期間  
部下への信頼については，面接調査を 2010 年 5 月 20 日（木）に管理職相当の男性社員 2
名，同年 5 月 31 日（月）に管理職相当の男性社員 3 名に対して実施した。また，質問紙調
査は，同年 5 月初旬から下旬の間に実施し，質問紙を回収した。なお，両調査は株式会社
応用社会心理学研究所の調査の一部として実施したもので，面接者はその調査会社の社員 3
名と著者の計 4 名であった。データの使用は当該研究所と対象企業からの許可を得ている。 
一方，部下からの被信頼については，2014 年 9 月中旬から 2015 年 1 月中旬までに質問紙
を配布し，回収した。 
 
調査対象者とその属性  
部下への信頼に関する面接調査のインフォーマントは，一般企業 Aの管理職相当の男性
社員 5 名であった。職種の内訳は人事が 2 名（40%），研究開発が 3 名（60%）であった。
また，質問紙の回答者は，同企業の管理職相当の男性社員 6 名であった。職種の内訳は営
業が 2 名（22.2%），研究開発が 1 名（11.1%），その他が 3 名（66.7%）であった。その際，
一般企業 Aでは管理職相当の職位に就くと遂行する業務が多様になり，1 つの職種に特定で
きないことから，それらのインフォーマントの職種をその他と分類した。 
一方，部下からの被信頼に関する質問紙の回答者は，部下または後輩に対して数年以上
に渡って指導した経験がある労働者 20 名（男性 15 名，女性 5 名：平均年齢 34.15 歳，SD = 
11.0）であった。 
 
調査方法  
部下への信頼についての調査は，半構造化面接法または質問紙法を採用した。面接では，
現在勤めている職場で部下を信頼できると思うか否かと，そう思うに至った経緯などを中
心に尋ねた。面接の所要時間は 60 分程度であった。また，インフォーマントの権利や面接
内容を IC レコーダーで録音することを事前に説明し，同意の上で個別に面接を実施した。
質問紙では，面接と同様，現在勤めている職場で部下を信頼できると思うか否かと，そう
思うに至った経緯について自由記述にて回答を求めた。ここでは，信頼に関する質問以外
については省略する。 
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部下からの被信頼についての調査は，質問紙法を採用した。質問紙では，上司が部下か
らどのようなときに信頼されていると思うか，あるいは信頼されていないと思うかに関し
て，そのエピソードを自由記述で可能な限り多く回答するように求めた。また，フェース
項目として，性別や年齢，勤続年数，職種を尋ねた。 
 
分析方法  
まず，部下への信頼に関する面接調査の結果について，本章の第１節と同様，録音した
面接内容から逐語録を作成し，できるだけ細かいラベルに切片化した。次に，ラベルを類
似性に基づいて小分類カテゴリーに選別した。同様の作業を繰り返して中分類や大分類の
カテゴリーへと集約した。その際，面接者間で分類が一致するまで議論を重ねた。その後, 調
査１と同様, 心理学系学部教授 1 名と心理学系大学院生 3 名との協議を経て，カテゴリーを
確定した。 
一方，部下からの被信頼に関する質問紙調査の自由記述内容の結果について，同様の手
順でデータの切片化やカテゴリー分類を行った。その際，著者と別の研究者 1 名が別々に
切片化したラベルのカテゴリー分類を行い，不一致の部分は一致するまで議論を重ねた。 
 
結果 
部下への信頼 
上司が部下のどのような言動に基づいて信頼を感じるのか，または信頼を感じないのか
について，インフォーマントの発言内容を切片化したラベルをカテゴリーに分類した（表 
4-5）。以下では，カテゴリー分類過程について概観する。 
まず，「部下の方から仕事の進捗報告や相談をこまめにしてくれる。」「業務の報告や連絡
を密にしてくる。」「リーダーが不在である時，メモ書きなどを添付することなく，書類を
リーダーの机に置いている。（R）」といった発言がみられた。これは，部下が上司に虚偽報
告などせずに問題が大きくなる前に相談し，些細なことでも報告するといった主旨の発言
であった。つまり，『報告・連絡・相談がしっかりしている』ことが，上司が部下を信頼す
るための重要な要因となっていた。 
また，部下が納期や約束を守らないといった主旨の発言がみられた。つまり,『納期厳守』
ができていないと，上司は部下への信頼を控えた。一方，「経験のない仕事に関しても，ま
ず調べてみるなど，前向きに取り組む。」「会議や打合せでメモを取らない。（R）」といった
発言がみられた。これは，部下が未経験の仕事でもまずは自分で取り組む挑戦意欲を発揮
し, 目的や目標を持って積極的に取り組むといった主旨の発言であった。つまり，部下が
『仕事に対する積極的な態度』を形成していると，上司は部下を信頼した。 
さらに，部下が上司のアドバイスや命令を聞き入れ，自分の考えに固執せず，他者の意見
を柔軟に取り入れるといった主旨の発言がみられた。つまり，部下が他者の話を『傾聴』
し，それを活用できると，上司は部下を信頼した。  
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表 4-5 部下への信頼の分類カテゴリー 
 
 
他方，「業務を先取りし，確認したときに想定以上の進捗だった。」「技術レベルが高く，
どのような課題であっても，対処できる。」といった発言がみられた。これは，部下が上司
の期待以上の仕事の成果をあげ，技術レベルが高く，仕事にむらがなく安定し，アドバイ
スやフォローができるといった主旨の発言である。つまり，部下が『能力の高さ』を有す
ると，上司は部下を信頼した。 
また，「自分自身で（自発的に）会社の基準に基づいた目標管理・プロセス管理をしっか
りできている。」といった発言がみられた。これは，部下が目標やスケジュールをしっかり
管理できるといった主旨の発言である。つまり，部下に『自己管理力』があると，上司は
部下を信頼した。 
以上のように，上司の部下への信頼は，6 つのカテゴリーに分類された。また, 単独カテ
ゴリーとして，『他のメンバーに対する部下の協力の促進』『コミュニケーション』『方向性，
ヴィジョン，価値観の共有』『信頼関係が権限委譲のベースになる』『任せてみて信頼でき
るか判断する』が抽出された。 
 
部下からの被信頼 
上司が部下からどのような言動に基づき信頼されていると認知するのか，または信頼さ 
大分類カテゴリー 中分類カテゴリー 小分類カテゴリー ラベル
こまめな報告・連絡・相談 (10)
困っていることや分からないことの相談 (4)
問題発生時の報告・連絡・相談 (4)
直接報告・連絡・相談がない（R） (3)
報告などで嘘をつく（R） (3)
努力しようとする気がみえない（R）(2)
会議や打合せでメモを取らない（R）(2)
言動や態度に問題がある（R）(2)
未経験の仕事でも調べるなど前向きに取り組む
目的を意識して業務遂行する
自分で考えることなく, ただ指示を仰ぎに来る（R）
嫌々やっている（R）
自らの成長のためしっかり自己研鑽している
アドバイスの受け入れ活用 (2)
業務命令の無視（R） (2)
柔軟な思考
勝手な判断（R）
納期・約束の厳守 (5)
期日内に完了させる気がない（R）
期待以上の成果を出す (4)
スキルの高さ (3)
安定した能力 (3)
アドバイスやフォローができる (2)
質問に対する的を射ない返事（R）
自己管理力 (3) 目標やスケジュールの自己管理ができる (3)
他のメンバーに対する部下の協力の促進 (3)
コミュニケーション (3)
方向性, ヴィジョン, 価値観の共有(2)
信頼関係が権限委譲のベースになる (2)
任せてみて信頼できるか判断する
※括弧内の数値はラベルの総数を表す。ただしラベル数が一つのみの場合は省略している。
　  また，Rは否定的なカテゴリーやラベルを表す。
誠実性
(47)
報告・連絡・相談がしっかり
している(24)
積極的で真摯な態度 (23)
仕事に対する積極的な態度
(11)
傾聴(6)
納期厳守(6)
専門性
(16)
能力の高さ(13)
単独カテゴリー
能力の高さ(16)
報告・連絡・相談がしっかり
している(24)
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表 4-6 部下からの被信頼の分類カテゴリー 
 
 
れていないと認知するのかについて，記述された内容を切片化したラベルをカテゴリーに
分類した（表 4-6）。その際，本章の第１節と同様，否定的なラベルやカテゴリーは語尾に R
と記し，ラベルの半分以上が否定的な内容の場合はカテゴリー名も否定的なものとした。
以下では，カテゴリー分類過程について概観する。 
まず，「業務の上で何かと相談される。」「わからないこと、知りたいことを教えて欲しい
と聞きに来てくれる。」といった記述がみられた。これは，上司が部下から相談されたり，
わからないことを質問されたりするといった主旨の記述であった。つまり, 部下から『相
談や質問を受ける』と，上司は部下から信頼されていると評価した。また，「なかなか報告
が上がってこない。（R）」「『あの仕事どうなった。』と聞くと、『もう上（室長）に報告して
ます。』と、私を飛ばして報告されていた。（R）」といった記述がみられた。これは，上司
が部下からきっちり報告されないといった主旨の記述であった。つまり，部下の『報告の
不備（R）』があると，上司は部下から信頼されていないと評価していた。 
次に，「プライベートでも遊びや飲み会に誘ってくれる。」「離れた場所にいても結婚式に
呼んでくれた。」といった記述がみられた。これは，部下が上司と仕事を通した関りだけで
なく，遊びや飲み会への誘いや，結婚式への招待などの私的なことでも関わりを持とうと
するといった主旨の記述であった。つまり，上司は部下から私的な出来事で『招待，誘い』
を受けると，上司は部下から信頼されていると評価していた。 
さらに，「私が忙しいときに率先して手伝ってくれる。」「部内での危機的状況が発生した
時に，協力や応援依頼を申し出てくれた。」といった記述がみられた。これは，部下が積極
的に上司を協力や手助けを申し出るといった主旨の記述であった。つまり，部下が『積極
性』を示すような行動をとると，上司は部下から信頼されていると評価した。また，「私が
おかしなことをしていたら，きちんと指摘してくれる。」「自らの意見も遠慮なく述べてく
れる。」といった記述がみられた。これは，部下が上司に対してでも意見や指摘をきちんと
できるといった主旨の記述であった。つまり，部下の『意見陳述・上申』があると，上司
は部下から信頼されていると評価した。 
大分類 中分類 小分類
相談や質問を受ける(28)
報告の不備（R）(5)
招待，誘い(9) 招待，誘い(9)
積極性(8)
意見陳述・上申(2)
礼儀の欠如（R）(6) 礼儀の欠如（R）(6)
自己開示しない（R）(4) 自己開示しない（R）(4)
指示，注意の軽視や無視（R）(19) 指示，注意の軽視や無視（R）(19)
尊敬や特別視(11) 尊敬や特別視(11)
協力やフォロー，指導，アドバイスの希求(7) 協力やフォロー，指導，アドバイスの希求(7)
能力への懐疑（R）(3) 能力への懐疑（R）(3)
※括弧内の数値はラベルの総数を表す。ただしラベル数が一つのみの場合は省略している。
　  また，Rは否定的なカテゴリーやラベルを表す。
専門性
(40)
誠実性
(62)
報告・連絡・相談(33)
積極的な関わり(10)
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加えて，「あいさつがない。（R）」「社内でも友達のような口調で話されることがある。（R）」
といった記述がみられた。これは，部下が上司への敬意を欠き，礼儀をわきまえない無礼
な振る舞いをするといった主旨の記述であった。つまり，部下の『礼儀の欠如（R）』した
振る舞いをすると，上司は部下から信頼されていないと評価した。 
他にも，「私生活をあまり話さない。（R）」「あまり自分のことを話さず，会話が弾まない。
（R）」といった記述がみられた。これは，部下が上司に自分のことを話さないといった主
旨の記述であった。つまり，部下が上司に『自己開示しない（R）』と，上司は部下から信
頼されていないと評価した。 
一方，「何度か注意しても，指差呼称をしていないときがある。（R）」「注意を促してもあ
まりいうことを聞かず，自分の思うとおりにやってしまうことがある。（R)」といった記述
がみられた。これは，部下が上司からの指示や注意を重視せず，軽んじていることを表す
主旨の記述であった。つまり，部下の『指示，注意の軽視や無視（R）』がみられると，上
司は部下から信頼されていないと評価した。 
また，「他にも先輩がいる中で，まず私に質問しに来る。」「私のためなら，面倒臭い仕事
を引き受けてくれる。」といった記述がみられた。これは，他の人ではなく，私に一目置い
ており，私だからこそ質問したり，面倒なことを請け負ったりするといった主旨の記述で
あった。つまり，部下が上司に対して『尊敬や特別視』の目を向けると，上司は部下から
信頼されていると評価した。 
さらに，「任された作業において技術的なアドバイスを求められた。」「後輩たちの自主勉
強会の講師を依頼された。」といった記述がみられた。これは，部下が上司から頼りにされ,
助言を求められたり，指導を請われたりするといった主旨の記述であった。つまり，部下
から『協力やフォロー，指導，アドバイスの希求』があると，上司は部下から信頼されて
いると評価した。 
他にも，「私の仕事は早いが荒い印象が強いらしく，（部下が）資料に間違いがないかチ
ェックしている。（R）」といった記述がみられた。これは，部下が上司に能力に対する不安
や疑念があるといった主旨の記述であった。つまり，部下が上司の『能力への懐疑（R）』
を示すような言動をとると，上司は部下から信頼されていないと評価した。 
 
考察 
部下への信頼 
本章の第１節と同様，得られたカテゴリーについて，先行研究の知見との比較を通して
類同と相違を検討し, 上司の部下への信頼の構造を確認する。その比較を経て，尺度を作成
するために中分類や大分類のカテゴリーについて検討する。 
まず，『傾聴』は Butler（1991）の信頼形成の条件と合致し，Mayer et al.（1995）の善意
に該当する。また，Mayer et al.（1995）は，善意が統合された個人的な志向性であり，意図
や動機などを幅広く包含する次元であると指摘している。このことより，『仕事に対する積
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極的な態度』は仕事に対する動機の問題であることから, 善意に該当すると考えられる。こ
の『傾聴』と『仕事に対する積極的な態度』は，他者を陥れるようなことはせず，納期や
約束を守り，アドバイスを聞き入れて活かす『積極的で真摯な態度』という善意を軸とし
たカテゴリーに集約できる。他方，『報告・連絡・相談がしっかりしている』は Butler（1991）
の利用可能性や公開性と若干類似し，この 2 つはともに Mayer et al.（1995）の善意に該当
する。しかし，Butler（1991）の要素とは異なり, 問題の発生や拡大を防ぐために安全確認
として報告・連絡・相談することや虚偽報告しないことといった内容も含むものであった。
また，部下による上司への報告・連絡・相談の不十分さは，上司が部下に効率良く指示や
命令を出すのに支障を来し，時間や労力のロスを生むことになる。上司・部下関係という
指示命令系統を機能させ，連携して円滑に仕事をする必要がある文脈で，部下が上司に報
告・連絡・相談することは不可欠である。よって，『報告・連絡・相談がしっかりしている』
は，上司の部下への信頼において特徴的なカテゴリーといえる。 
これらのことより，『積極的で真摯な態度』『報告・連絡・相談がしっかりしている』は，
大分類カテゴリーとして『誠実性』に分類できると考えられる。ただし，本章の第１節で
示された部下の上司への信頼の誠実性は利他性が重要な要素であるのに対し，上司の部下
への信頼の誠実性は報告・連絡・相談が重要な要素であり，両誠実性は異質といえる。 
一方，上司が部下のパフォーマンスなどを評価して期待以上であれば，それが部下への
信頼を高める（Mayer et al.,1995; Brower et al.,2000）。これは，『能力の高さ』が部下を信頼
するために必要であることを示唆し，『専門性』に該当すると考えられる。ただし，本章の
第１節で示された部下の上司への信頼の専門性は上司として頼りがいがあり，安心を与え
ることが重要な要素であるのに対し，上司の部下への信頼の専門性はそのような要素を含
まず，両専門性は異質といえる。 
このように，部下への信頼に関する言動について，6 つの小分類カテゴリーが抽出された。
質的に違いはあれ，部下の上司への信頼の構造と同様，上司の部下への信頼の構造は専門
性と誠実性に大別できる。また，部下の行動は部下自身が志向する目標に規定され，その
部下の目標志向性は課題面と人間関係面に分けることができる。たとえば，山浦・浦（2006）
は，部下の目標志向性の課題面を課題中心 T 志向性，人間関係面を仲間関係 R 志向性と命
名している。こうした目標志向性に規定された部下の行動を，上司が課題志向である専門
性と関係志向である誠実性の二側面で捉えたという結果は妥当であると考える。 
他方，単独カテゴリーについてみると，上司への信頼と同様，『コミュニケーション』が
部下への信頼を高めることが考えられる。また，Brower et al.（2000）は上司と部下が情報
交換により価値観などを共有し，互いの類似性を高めると，それが上司と部下の各信頼の
向上に繋がるとしている。このことから，『コミュニケーション』から『方向性，ヴィジョ
ン，価値観の共有』への影響と，『方向性，ヴィジョン，価値観の共有』から部下への信頼
への影響が想定できる。さらに，職場などのチームのメンバーがコミュニケーションを通
して相互理解を深め，チームの目標を設定し，共有することで，メンバー間の協力を実現
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していくチーム力の基盤を形成する（古川・山口,2012）。つまり，コミュニケーションを通
した価値観や職場の目標の共有は，『他のメンバーに対する部下の協力の促進』に繋がる。
加えて，こうしたメンバー間の協力の促進が，上司と部下の二者間の信頼だけでなく，他
の部下を含めたチームへの信頼においても重要となる。 
次に，『任せてみて信頼できるか判断する』というカテゴリーは，上司が損失のリスクを
承知の上で部下に仕事を任せ，その過程や結果から部下を信頼できるか評価することを示
す。これは，上司による部下の信頼性評価が委譲のようなリスクテーキング行動とポジテ
ィブに関連するという知見（Brower et al.,2000）とも合致する。また，このことは構築され
た『信頼関係が権限委譲のベースになる』とも考えられる。 
 
部下からの被信頼 
部下への信頼と同様，得られたカテゴリーについて，信頼の要素に関する先行研究の知
見との比較を通して類同と相違を検討し，上司の部下からの被信頼の構造を確認する。そ
の比較を経て，尺度を作成するために中分類や大分類のカテゴリーについて検討する。 
まず，『相談や質問を受ける』『報告の不備（R）』のカテゴリーは『報告・連絡・相談』
を受けることに関する言動を表している。これは本章の第１節で上司からの被信頼のカテ
ゴリーでも言及したように，Butler（1991）の利用可能性や公開性と類似し，Mayer et al.（1995）
の善意に該当する。また，部下から上司への上方向の信頼は，指示命令系統が機能する上
で必要不可欠である。そのため，上司が部下から報告・連絡・相談をきちんと受け，信頼
されていると認知できることが重要と考えられる。 
また，『招待，誘い』のカテゴリーは，部下が公私ともに上司と関係を深めようとする言
動であり，親密さの表出を含むと考えられる。逆に，『自己開示しない（R）』のカテゴリー
は，部下が上司との関係の親密化に対して壁を作り，二者間の連携を取りにくくしている
と捉えられ，信頼を損ねる可能性がある言動といえる。これらのカテゴリーは，親密な関
係の特徴の一つとして自己開示が二者信頼で期待される（Larzelere et al.,1980）ことを踏
まえると，妥当なカテゴリーといえる。 
『積極性』『意見陳述・上申』のカテゴリーは，部下が仕事や上司に対して『積極的な関
わり』を表出する言動や主張を反映している。この積極性については，本節の部下への信
頼でも言及したように，Mayer et al.（1995）の善意に包含されると考えられる。 
さらに，『礼儀の欠如（R）』のカテゴリーは，本章の第１節で言及したように，礼儀正し
さは集団内で遵守されることが期待され，それを逸脱して他者への配慮を欠くような言動
は信頼を損ねると考えられる。こうした過程は，Hollander（1958）が集団の期待や規範か
ら逸脱した特異性行動により，信頼を築く特異性クレジットが消費されるという過程と近
似しているといえる。 
 こうしたカテゴリー間の関連を踏まえると，これらのカテゴリーは『誠実性』という 1
つのカテゴリーに集約できると考えられる。 
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一方，『指示，注意の軽視や無視（R）』や『尊敬や特別視』のカテゴリーは，部下の上司
に対する敬意や尊重を重視しているかを表す。とりわけ，『尊敬や特別視』は，部下が他の
誰でもない，その上司だから信頼を寄せるということを表す。また，『協力やフォロー，指
導，アドバイスの希求』のカテゴリーは，部下が上司の知識や能力の高さに基づいて頼る
ことで，上司が部下から信頼されていると認知することを表す。逆に，『能力への懐疑（R）』
のカテゴリーは，部下が上司の能力を低く評価しているということに基づき，上司が部下
から信頼されていないと認知することを表す。 
これらのカテゴリーは能力面の信頼として関連することから『専門性』というカテゴリ
ーに集約できる。これは，Mayer et al.（1995）の『能力』や Gabarro（1978）のコンピテ
ンスベースの信頼と類似し，信頼の構成要素として妥当と考えられる。 
このように，部下からの被信頼に関する言動について，11 の小分類カテゴリーが抽出さ
れ，最終的に誠実性と専門性の 2 つの大分類カテゴリーに分類された。 
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第３節 上司と部下の各信頼の尺度作成 
 
本章の第１節と第２節において，上司と部下の各視点から信頼と被信頼の構造を検討し
た。その結果，誠実性と専門性に集約できるという共通の構造が確認された。しかし，そ
の下位分類カテゴリーには違いがみられた。具体的には，部下の上司への信頼では利他性
について，上司の部下への信頼では報告・連絡・相談について，ラベル数が最も多く確認
された。これらは信頼の共通要素とされてきた Mayer et al.（1995）の 3 つの要素には含ま
れない，上司・部下関係の文脈が反映された特有な要素であった。 
こうした各信頼の構造の共通点と相違点に関する知見を考慮した上で，上司と部下の各
視点から信頼を測定する尺度を作成した（表 4-7）。その際，本章の第１節と第２節の結果
で得られた中分類カテゴリーをもとに，各カテゴリーを代表するような項目をラベルの表
現を参考に作成した。さらに，上司への信頼では「利他性」が，部下への信頼では「報告・
連絡・相談がしっかりしている」が最もラベル数が多かったので，これらのカテゴリーは
信頼の要素としての代表性が高いと考え，2 項目ずつ作成した。また，部下への信頼では，
専門性の中分類カテゴリーで「能力の高さ」というカテゴリーのみが得られた。そのため，
上司への信頼の項目数とバランスをとるために，「能力の高さ」は 2 項目作成した。その他
のカテゴリーに関しては，それぞれ 1 項目ずつ作成した。 
 
表 4-7 上司と部下の各信頼尺度の項目とそのもとになったカテゴリーの対応 
 
 
本節では，作成した信頼尺度の信頼性や妥当性を確認することを目的とする。その際，
尺度の妥当性の確認のため，各信頼尺度について因子分析を行い，各因子構造を確認する。
また，尺度の信頼性の確認のため，抽出された各因子の Cronbach の α 係数を算出する。加
えて，尺度の妥当性については次の外的基準との相関も確認する。まず，上司への信頼が
部下の職務満足や上司への満足と有意に相関すること（Dirks. & Ferrin,2001; Mulki et al.,2006）
から，これらの相関係数を算出する。同様に，部下への信頼と部下への満足の相関係数も
算出する。 
 
部下の上司に対する信頼尺度の項目　 項目のもとになったカテゴリー
上司は部下の仕事の内容や状況を常に把握しようと努力している 利他性
上司はあなたの個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる 利他性
上司の言動は常に一貫している 言動や態度の真摯さ
上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている 専門的知識と能力
上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる 指示・指導・助言の的確さ
上司の部下に対する信頼尺度の項目 項目のもとになったカテゴリー
部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる 報告・連絡・相談がしっかりしている
部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる 報告・連絡・相談がしっかりしている
部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる 積極的で真摯な態度
部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている 能力の高さ
部下の仕事上の提案や意見は的を射ていることが多い 能力の高さ
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方法 
調査期間  
調査は，2010 年 7 月 5 日（月）から同年 7 月 23 日（金）の間に実施した。なお，この調
査は，（株）応用社会心理学研究所の調査の一部として実施したものである。データの使用
は当該研究所と対象企業からの許可を得ている。 
 
調査手続きと調査対象者の属性  
一般企業A本社とそのグループ会社の従業員計 5537名を対象者としたweb調査および各
会社の管理者が質問紙の配布や回収を担当した質問紙調査を実施した（回収数 5149 名，回
収率 93.0％）。そのうち，グループ会社では契約社員やアルバイトが多く含まれることから
本社の正社員に限定し，欠損値のあるデータを除外した 784 名を分析対象とした。 
部下（30 代以下で部下がおらず，一般社員または日給月給社員）409 名と上司（30 代以
上で部下がおり，部長または課長，係長相当職の役職者）375 名の性別や年齢，職位，職種
の詳細な内訳については，表 4-8 に示す。 
 
表 4-8 部下と上司別の属性 
 
 
質問紙構成 
上司と部下の両方に共通する質問項目 国際経済労働研究所（1996）の仕事全体や上司ま
たは同僚・部下への満足といった職務満足に関する 4 項目（それぞれ「1.不満である」から
「5.満足している」までの 5 件法）について回答を求めた。また，フェース項目として，年
齢や性別，所属支部，職種，職位，部下の有無について回答を求めた。 
上司のみが回答する質問項目 上司には，本章で作成した部下への信頼に関する 5 項目（「1.
そう思わない」から「5.そう思う」までの 5 件法）について回答を求めた。 
部下 上司
男性 199(48.7%) 368(98.1%)
女性 210(51.3%) 7(1.9%)
10代 14(3.4%) -
20代 206(50.4%) -
30代 189(46.2%) 52(13.9%)
40代 - 203(54.1%)
50代以上 - 120(32.0%)
一般職 253(61.9%) -
日給月給社員 156(38.1%) -
部長相当職 - 63(16.8%)
課長相当職 - 229(61.1%)
係長相当職 - 83(22.1%)
営業 110(26.9%) 124(33.1%)
研究、開発、設計、デザイン 63(15.4%) 70(18.7%)
製造 173(42.3%) 45(12.0%)
その他 63(15.4%) 136(36.3%)
性別
年齢
職種
職位
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部下のみが回答する質問項目 部下には，本章で作成した上司への信頼に関する 5 項目（「1.
そう思わない」から「5.そう思う」までの 5 件法）について回答を求めた。 
 なお，本研究の分析で用いなかった項目については報告を省略する。 
 
結果 
尺度構成 
本章で作成した信頼尺度について，項目分析を行った（表 4-9）。その結果，天井効果や
床効果がみられる項目はなく，以降では全ての項目を分析に用いることとした。 
 
表 4-9 各信頼尺度の平均値と標準偏差，項目分析 
 
 
次に，信頼尺度の因子構造を明らかにするため，項目群ごとに因子分析（主因子法，プ
ロマックス回転）を行った。 
部下への信頼尺度の場合，スクリ―プロットや固有値の減衰傾向，解釈の可能性を考慮
し，因子パターンが 0.4 以下の項目を除外しながら同様の分析を繰り返し行った。その結果， 
2 因子が抽出された（表 4-10）。第 1 因子は，本章の第２節で『報告・連絡・相談がしっか
りしている』と『積極的で真摯な態度』のカテゴリーの項目で構成されており，これらは
「部下の誠実性への信頼のカテゴリー」に包括されるものであった。よって，「部下の誠実 
 
表 4-10 上司が部下に抱く信頼の因子パターン 
 
平均-SD 平均＋SD
上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる 3.64 0.59 3.05 4.22
上司はあなたの個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる 3.67 0.62 3.05 4.29
上司の言動は常に一貫している 3.63 0.71 2.92 4.34
上司は部下の仕事の内容や状況を常に把握しようと努力している 3.77 0.56 3.21 4.33
上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている 3.87 0.55 3.32 4.42
部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている 3.49 0.81 2.68 4.29
部下の仕事上の提案や意見は的を得ていることが多い 3.54 0.68 2.87 4.22
部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる 3.61 0.78 2.84 4.39
部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる 3.64 0.71 2.93 4.36
部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる 3.86 0.70 3.17 4.56
尺度
部下が
抱く
上司へ
の信頼
上司が
抱く
部下へ
の信頼
平均 標準偏差項目
項目分析
共通性
因子１：部下の誠実性への信頼（α ＝.778）
部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる .837 -.046 .652
部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる .746 -.039 .520
.429 .397 .567
因子２：部下の専門性への信頼（α ＝.784）
部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている -.155 .931 .701
部下の仕事上の提案や意見は的を得ていることが多い .202 .666 .661
因子１ 因子２
因子１ 1.000 .658
因子２ 1.000
         因子負荷量
因子間相関
部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる
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性への信頼」と命名した。第 2 因子は，本章の第２節の『能力の高さ』のカテゴリーの項
目であり，これは「部下の専門性への信頼」に包括されるものであった。よって，「部下の
専門性への信頼」と命名した。 
同様の手順で，上司への信頼尺度について因子分析を行った。その結果，1 因子が抽出さ
れ，「上司への信頼」と命名した（表 4-11）。 
 
表 4-11 部下が上司に抱く信頼の因子パターン 
 
 
次に，抽出された各因子の信頼性を確認するために α 係数を算出した。その結果，部下
への信頼（尺度全体.830）の各因子の α 係数は，部下の誠実性への信頼因子が.778，部下の
専門性への信頼因子.784 であった。一方，上司への信頼因子の α 係数は.876 であった。こ
れらのことより，どの因子でも α 係数が十分な高さであり，各信頼尺度の内的整合性が十
分に高いことが明らかになった。したがって，以降では，部下への信頼を 2 因子，上司へ
の信頼を 1 因子として検討を行った。 
また，上司への信頼因子と部下の職務満足や上司への満足との相関係数を算出した。そ
の結果，職務満足（r=.396，p<.01），上司への満足（r=.799，p<.01）ともに有意な正の相関
がみられた。一方，部下の誠実性への信頼因子や専門性への信頼因子と同僚・部下への満
足の相関係数もそれぞれ算出した。その結果，部下への誠実性への信頼因子（r=.400，p<.01）
と部下への専門性への信頼因子（r=.462，p<.01）のそれぞれで同僚・部下への満足との間
に有意な正の相関がみられた。 
 
考察 
本節では，作成した上司と部下の各信頼尺度について，信頼性と妥当性の高さを確認す
ることを目的とした。その結果，各信頼尺度の α 係数はある程度高い値であり，作成した
尺度は一定の内的一貫性を有することが示された。また，部下への信頼尺度に関して，想
定していた通りの因子構造が得られた。このことから，部下への信頼尺度の構成概念妥当
性は高いと考えられる。さらに，部下への信頼と同僚・部下への満足が有意に相関してい
た。このことから，部下への信頼尺度は基準関連妥当性を有することが確認された。ただ
し，同僚・部下への満足は同僚も含まれるため，純粋に部下への満足のみを示すものでは
因子負荷量 共通性
上司への信頼（α ＝.876）
上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる .862 .742
.761 .579
上司の言動は常に一貫している .756 .572
上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている .748 .560
上司はあなたの個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる .701 .491
上司は部下の仕事の内容や状況を常に把握しようと努力している
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なかった。それゆえ，部下への信頼尺度と部下のみへの満足との相関を厳密に確認する必
要があると考えられる。 
一方，上司への信頼尺度は 1 因子構造であった。これは予想に反する結果であった。し
かし，上司への信頼と部下の職務満足や上司への満足の間に有意な相関がみられた。この
ことから，上司への信頼尺度は基準関連妥当性を有することが確認された。 
なぜ上司への信頼が 1 因子構造になったのか。上司が部下を評価する場合，仕事経験を
通して得た信頼に関わる豊富な経験があり，その経験をもとに部下を多面的に評価できる。
しかし，部下が上司を評価する場合，そのような経験が乏しい。そのため，部下は専門性
や誠実性を識別して上司の信頼性を評価していない可能性が考えられる。こうしたことが
影響し，本調査では上司への信頼が 2 因子に分かれず，1 因子構造であったと考えられる。 
他方，本研究のデータは一企業の従業員を対象としたものであった。このことから，そ
の企業に特有な傾向であることも否定できない。それゆえ，多様な企業や職種の従業員を
対象とし，信頼尺度を検証する必要があると考えられる。 
また，本調査では中分類カテゴリーをもとに項目を作成した。そのため，想定した因子
構造を再現するには項目が十分でなかった可能性もある。それゆえ，さらに細かな小分類
のカテゴリーで項目を作成し，尺度の構造を再検証する必要があると考えられる。そこで，
次節の被信頼尺度の信頼性と妥当性の確認と合わせて，信頼尺度の修正を試みることにす
る。 
  
123 
 
第４節 上司に対する部下の被信頼の尺度作成と信頼尺度の精緻化 
 
本章の第１節の面接調査の結果より，上司からの被信頼に関して抽出されたカテゴリー
をもとに，ラベルの表現を可能な限り反映させ，24 項目からなる上司からの被信頼尺度を
作成した（表 4-12）。 
 
表 4-12 上司からの被信頼尺度の項目一覧 
 
 
本節では，部下の視点に焦点を置き，作成した上司からの被信頼尺度の妥当性と信頼性
の高さを確認する。その際，尺度の因子的妥当性を確認するため，まず各被信頼尺度につ
いて因子分析を行う。そして，抽出された因子とその項目について，SEM を用いて妥当な
因子構造であることを確認する。他方，尺度の併存的妥当性を確認するため，「上司から信
頼されている」という単項目と被信頼尺度の各因子やその項目の相関係数を算出する。加
えて，信頼が相手との関係満足と有意に相関する（Dirks & Ferrin,2001）ことを踏まえ，関
係満足の項目と被信頼尺度の各因子やその項目の相関係数も算出する。また，尺度の信頼
性の確認のため，Cronbach の α 係数を算出する。 
また，本章の第３節で信頼性と妥当性を検討した上司への信頼尺度について，第１節の
上司への信頼に関して抽出されたカテゴリーをもとに項目を追加し，上司からの被信頼尺
度と同様の手順で信頼性と妥当性の高さを確認する（表 4-13）。 
 
1. 上司から会計のような真面目さを求められる仕事は任されない
2. 上司から自分に厳しく、絶えず努力を重ねる姿勢を評価されている
3. 上司から気遣いができると思われている
4. 上司からよく人当たりが良いと言われる
5. 上司から遅刻が多いと思われている
6. 上司から報告・連絡・相談がきっちりできていると思われている
7. 上司から注意されたことをぐに直す姿勢を評価されている
8. 上司から将来を期待されている
9. 上司からよく意見を求められる
10. 上司から礼儀正しいと思われている
11. 上司から向上心が高いと思われている
12. 上司から仕事に対する努力が十分ではないと思われている
13. 上司から連絡の仕方や言葉遣いができていないと思われている
14. 上司から経験や知識が十分でないと思われている
15. 上司から専門的な能力が欠けていると思われている
16. 上司からまだまだ未熟だと思われている
17. 上司から専門的な知識や技術が必要な仕事を任されない
18. 上司から重要な仕事を任されない
19. 上司からまだ一人で仕事を任せるには早いと思われている
20. 上司から的外れな質問が多いと思われている
21. 上司から頼りないと思われている
22. 上司から仕事で十分な成果を出していると評価されている
23. 上司からミスが多いと思われている
24. 上司から十分な能力が身についておらず、仕事が遅いと思われている
上司からの被信頼
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表 4-13 上司への信頼尺度の修正版の項目一覧 
 
 
方法 
調査対象者 
 20 代で上司がいる何の役職も有さない一般正社員を部下とし，該当する 150 名（男性 44
名，女性 106 名：平均年齢 26.3 歳，SD =2.31）から回答を得た。職種の内訳は，営業 11 名
（7.3%），事務・企画 60 名（40.0%），クリエイティブ系 6 名（4.0%），技能・現業 11 名（7.3%），
専門・技術・研究 40 名（26.7%），サービス・販売系 18 名（12.0%），通信 1 名（0.7%），そ
の他 3 名（2.0%）であった。 
 
調査期間と手続き 
 楽天リサーチに委託し，web 調査を実施した。具体的な手順として，同社が 2016 年 5 月
中旬に登録されているモニターの中から調査対象者としての条件を満たす者をスクリーニ
ングした後，本調査を行った。部下のスクリーニングの条件として，20 代の正社員で上司
がいることとした。また，本調査は，産業・組織心理学会の平成 26 年度 JAIOP 研究支援制
度の支援を受けて実施した。 
 
質問項目 
 作成した上司からの被信頼に関する 24 項目や，本章の第３節の上司への信頼尺度に項目
を追加した 18 項目，「上司を信頼している」「上司から信頼されている」という単項目につ
いて，4 件法（「1.そう思わない」から「4.そう思う」まで）で回答を求めた。その際，最も 
よく関わる特定の上司を一人イメージさせた上で回答を求めた。 
1. 上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている
2. 上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる
3. 上司はあなたの仕事内容や状況を常に把握しようと努力している
4. 上司はあなたの個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる
5. 上司の言動は常に一貫している
6. 上司は部下への思いやりが欠けている
7. 上司の指示はいつも的確である
8. 上司は仕事に対してとても真面目に取り組んでいる
9. 上司に質問や相談をしてもあまり答えられない
10. 上司は周囲に目を向けようとしない
11. 上司は部下が成長できるように気を配っている
12. 上司は融通がきかない
13. 上司は礼儀やマナーの指導をしてくれる
14. 上司は不適切な言動が多い
15. 上司はあまり挨拶を返してくれない
16. 上司はすぐに仕事のミスを見抜くことができる
17. 上司は向上心が高い
18. 上司は虚偽報告に対して厳しい
上司への信頼
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また，「私は上司との関係に満足している」「私は上司とは十分に親密な関係である」「私
は上司と今後、関係を発展させたい」「私は上司と協力し合える関係を築けている」といっ
た関係性評価に関する 4 項目について 4 件法（「1.そう思わない」から「4.そう思う」まで）
で回答を求めた。フェース項目として，性別，年齢，勤続年数，職種，雇用形態，上司や
自身の役職，上司・同僚・部下の有無を尋ねた。  
 
結果 
上司からの被信頼尺度の信頼性と妥当性の高さを検証するため，逆転項目の処理後，床
効果がみられた項目やG-P分析と I-T相関分析を行って妥当でない項目を除外した。さらに，
尺度の構造を確認するために因子分析（主因子法，プロマックス回転）を行った。共通性
や因子負荷量の低い項目を除外し，解釈可能性を考慮して，最終的に 3 因子が抽出された
（表 4-14）。 
 
表 4-14 部下の上司からの被信頼の因子パターン 
 
 
第 1 因子は専門的知識や能力に関する項目で構成されていることから，「知識・能力不足」
（α=.822）と命名した。第 2 因子はミスの多さや的外れな質問といった注意の欠如に起因す
る内容を表す項目で構成されていることから，「注意の欠如」（α=.734）と命名した。第 3 因
子は注意されたことをすぐに直す真面目さや報告・連絡・相談がきっちりしている几帳面
さなどの誠実な人柄を表す項目で構成されていることから，「誠実性」（α=.757）と命名した。
なお，尺度全体では，α=.828 であった。 
この抽出された 3 因子が上司からの被信頼という高次因子から構成される妥当性の高い
尺度であることを確認する必要がある。そのため，上司からの被信頼を抽出された 3 因子
の高次因子と仮定したモデルを構築し，SEM による検証を行った。その結果，十分に高い
知識・能力不足(R) 注意の欠如(R) 誠実性
知識・能力不足（α=.822）
15.上司から専門的な能力が欠けていると思われている(R) .804 .055 -.016 .695
18.上司から重要な仕事を任されない(R) .763 -.113 .069 .519
17.上司から専門的な知識や技術が必要な仕事を任されない(R) .691 -.059 .024 .440
16.上司からまだまだ未熟だと思われている(R) .564 -.016 -.035 .298
14.上司から経験や知識が十分でないと思われている(R) .547 .339 -.068 .603
注意の欠如（α=.734）
23.上司からミスが多いと思われている(R) -.081 .886 -.027 .687
24.上司から十分な能力が身についておらず、仕事が遅いと思われている(R) .007 .629 .038 .421
20.上司から的外れな質問が多いと思われている(R) .031 .543 .078 .357
誠実性（α=.757）
7.上司から注意されたことをすぐに直す姿勢を評価されている .017 -.055 .869 .728
6.上司から報告・連絡・相談がきっちりできていると思われている -.025 .131 .679 .536
8.上司から将来を期待されている .016 .003 .572 .334
因子間相関 知識・能力不足(R) 注意の欠如(R) 誠実性
知識・能力不足(R) 1 .604 .285
注意の欠如(R) 1 .399
誠実性 1
(R)は逆転項目
因子負荷量
共通性
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適合度とはいえなかった。そこで，モデルを修正し，最終的に 1 項目を除外したモデルを
採択した（図 4-4）。最終的な適合度指標の値は RMSEA=.050，GFI=.949，AGFI=.912，CFI=.976，
AIC=89.892であった。最終モデルの各因子のα係数は，上司からの被信頼尺度全体でα=.831，
知識・能力不足因子で α=.799，注意の欠如因子で α=.734，誠実性因子で α=.757 であった。 
 
 
図 4-4 部下の上司からの被信頼尺度の高次因子モデル 
 
さらに，上司からの被信頼尺度の各因子が「上司から信頼されている」という単項目や
関係満足の項目との相関分析を行った。その結果，「上司から信頼されている」という単項
目との相関は，上司からの被信頼尺度全体で r=.435，注意の欠如因子で r=.254，知識・能力
不足因子で r=.194，誠実性因子で r=.557 であった。一方，関係満足の項目との相関は，上
司からの被信頼尺度全体で r=.268，注意の欠如因子で r=.157，知識・能力不足因子で r=.190，
誠実性因子で r=.258 であった。注意の欠如因子は有意傾向であるものの，それ以外の因子
は有意な相関であった。また，各被信頼因子の項目ごとに「上司から信頼されている」と
いう単項目や関係満足の項目との相関を確認した（表 4-15）。その結果，誠実性因子の項目
では概ね有意な相関がみられたものの，注意の欠如や知識・能力不足因子の項目では有意
な相関がみられない項目が多くなっていた。 
他方，上司への信頼についても上司からの被信頼尺度と同様の手順で因子分析を行った。
その結果，最終的に 1 因子が抽出され（表 4-16），「上司への信頼」（α=.930）と命名した。
また，上司への信頼因子のモデルを構築し，SEM による検証を行った。その結果，適合度 
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表 4-15 部下の上司からの被信頼とその他の変数との相関 
 
 
表 4-16 部下の上司への信頼の因子パターン 
 
 
指標が RMSEA=.148，GFI=.765，AGFI=.671，CFI=.836，AIC=330.277 であり，非常に低い
値であった。そこで，モデルを修正し，最終的に 8 項目を除外したモデルを採択した（図
4-5）。最終モデルの上司への信頼因子は α=.901 であった。加えて，上司への信頼因子と「上
司を信頼している」という単項目の相関は r=.819 で，関係満足との相関は r=.621 であった。 
なお，回答者の性別の内訳に関して，本データでは男性と比べて女性の割合が多かった。
そこで，上司への信頼と上司からの被信頼の各因子に性差があるかを確認するため，t 検定
を行った。その結果，すべての因子で性別による有意な差はみられなかった。そのため， 
上司から
専門的な
能力が欠
けている
と思われ
ている
（R)
上司から
重要な仕
事を任さ
れない
（R)
上司から
まだまだ
未熟だと
思われて
いる（R)
上司から
経験や知
識が十分
でないと
思われて
いる（R)
上司から
ミスが多
いと思わ
れている
（R)
上司から
十分な能
力が身に
ついてお
らず、仕
事が遅い
と思われ
ている（R)
上司から
的外れな
質問が多
いと思わ
れている
（R)
上司から
注意され
たことをす
ぐに直す
姿勢を評
価されて
いる
上司から
報告・連
絡・相談
がきっち
りできて
いると思
われてい
る
上司から
将来を期
待されて
いる
上司から専門的な能力が欠けていると
　思われている（R)
1
上司から重要な仕事を任されない（R) .525** 1
上司からまだまだ未熟だと思われている（R) .480** .355** 1
上司から経験や知識が十分でないと
　思われている（R)
.773** .411** .444** 1
上司からミスが多いと思われている（R) .394** .265** .238** .483** 1
上司から十分な能力が身についておらず、
　仕事が遅いと思われている（R)
.315** .314** .173* .430** .538** 1
上司から的外れな質問が多いと思われて
　いる（R)
.272** .260** .169* .343** .506** .393** 1
上司から注意されたことをすぐに直す姿勢を
　評価されている
-.204* -.211** -.093 -.156 † -.259** -.224** -.190* 1
上司から報告・連絡・相談がきっちりできて
　いると思われている
-.195* -.186* -.116 -.294** -.278** -.247** -.292** .621** 1
上司から将来を期待されている -.185* -.119 -.093 -.100 -.156 † -.196* -.216** .489** .417** 1
上司から信頼されている -.200* -.353** -.130 -.161* -.234** -.231** -.151 †  .437** .506** .425**
私は上司との関係に満足している -.141 † -.199* -.098 -.243** -.182* -.076 -.119 .244** .186* .207*
私は上司と十分に親密な関係である -.112 -.248** -.141 † -.140 † -.015 .022 -.049 .203* .197* .240**
私は上司と今後、関係を発展させたい .044 -.085 .013 .076 -.087 .079 .006 .227** .197* .287**
私は上司と協力し合える関係を築けている -.157 † -.243** -.065 -.130 -.146 † -.116 -.116 .320** .159 † .327**
** p<.01     * p<.05      † p<.10　　　　（R)は逆転項目
関係性評価
知識・能力不足 注意の欠如 誠実性
上司
からの
被信
頼
知識・
能力
不足
注意
の
欠如
誠実
性
因子負荷量
上司への信頼
上司への信頼（α=.930）
2.上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる .863 .745
11.上司は部下が成長できるように気を配っている .859 .738
7.上司の指示はいつも的確である .827 .685
3.上司はあなたの仕事内容や状況を常に把握しようと努力している .787 .619
5.上司の言動は常に一貫している .784 .614
1.上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている .766 .587
8.上司は仕事に対してとても真面目に取り組んでいる .760 .578
4.上司はあなたの個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる .690 .476
17.上司は向上心が高い .651 .423
12.上司は融通がきかない(R) .584 .342
10.上司は周囲に目を向けようとしない(R) .571 .326
13.上司は礼儀やマナーの指導をしてくれる .568 .323
14.上司は不適切な言動が多い(R) .549 .301
(R)は逆転項目
共通性
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図 4-5 部下の上司への信頼尺度のモデル 
 
以降では，性差の影響については検討しなかった。 
 
考察 
本節では，部下の視点に焦点を置き，作成した上司からの被信頼尺度の信頼性と妥当性
を確認することを目的とした。その結果，上司からの被信頼尺度について，尺度全体や抽
出された 3 因子でそれぞれ α 係数がある程度高い値であった。このことから，作成した尺
度は一定の内的整合性を有することが確認された。また，上司からの被信頼の高次因子モ
デルを構築し，SEM による分析とモデルの修正を繰り返した。その結果，適合度の値が十
分に高いモデルとなった。このことから，尺度の因子的妥当性の高さが確認された。 
しかし，「上司から信頼されている」という単項目との相関について，注意の欠如と知識・
能力不足の因子では弱い相関であった。加えて，注意の欠如と知識・能力不足の因子は逆
転項目のみで構成されていた。これらのことから，上司からの被信頼尺度は上司から信頼
されていないという内容を反映した非被信頼と呼ぶべき尺度になっている可能性が考えら
れる。事実，高次因子分析モデルでは，上司からの被信頼が誠実性に負のパスを，注意の
欠如と知識・能力不足に正のパスを示した。さらに，注意の欠如と知識・能力不足の因子
の項目では，「上司から信頼されている」という単項目や関係満足の項目との相関が有意で
ない項目が多くなっていた。すなわち，注意の欠如と知識・能力不足の因子の項目は併存
的妥当性が高いとはいえないことがわかった。そのため，上司からの被信頼尺度としての
妥当性をより高めるには逆転項目の内容を再検討するか，もしくは新たに正項目を追加す
る必要があると考える。 
一方，上司への信頼尺度については，α 係数や高次因子モデルの適合度や，「上司を信頼
している」という単項目や関係満足の項目との相関から，信頼性と妥当性がともに高いこ
とが確認された。  
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第５節 部下に対する上司の被信頼の尺度作成と信頼尺度の精緻化 
 
本章の第４節と同様，本章の第２節の面接調査の結果より，部下からの被信頼に関して
抽出されたカテゴリーをもとに，ラベルの表現を可能な限り反映させ，25 項目からなる部
下からの被信頼尺度を作成した（表 4-17）。 
 
表 4-17 部下からの被信頼尺度の項目一覧 
 
 
本節では，上司の視点に焦点を置き，作成した部下からの被信頼尺度の妥当性と信頼性
の高さを本章の第４節と同様の手順で確認する。具体的には，尺度の因子的妥当性の確認
のために因子分析を行い，抽出された因子とその項目について，SEM を用いて妥当な因子
構造であることを確認する。他方，尺度の併存的妥当性を確認するため，「部下から信頼さ
れている」という単項目と被信頼尺度の各因子やその項目の相関係数や関係満足の項目と
の相関係数を算出する。また，尺度の信頼性の確認のため，Cronbach の α 係数を算出する。 
なお，第４節と同様，部下への信頼尺度については，第１節の部下への信頼に関して抽
出されたカテゴリーをもとに項目を追加し，部下からの被信頼尺度と同様の手順で信頼性
と妥当性の高さを確認する（表 4-18）。 
 
1. 部下は仕事などのわからない点をきちんと質問しに来る
2. 部下から愚痴や悩みを聞いて欲しいとよく相談される
3. 部下は上司である私に相談に来ず、他の人によく相談している
4. 部下はミスやトラブルを隠すことがある
5. 部下はこまめに報告をしてくる
6. 部下から食事や飲みに行く誘いをよく受ける
7. 部下から結婚式などのプライベートなイベントに招待される
8. 部下は挨拶や言葉遣いなどが適切にできない
9. 部下は私が忙しい時に率先して手伝ってくれる
10. 部下は大事なことを話していても、メモをとらない
11. 部下は上司である私に対しても、ミスや間違いをきちんと指摘できる
12. 部下から友達のような口調で話しかけられる
13. 部下はプライベートなことはほとんど話してくれない
14. 部下は私に対してなら、秘密も打ち明けてくれる
15. 部下は他の人の言うことは素直に聞くが、私の注意にはあまり耳をかさない
16. 部下は私の指示には従わず、他の人の意見を聞いて勝手な判断をすることが多い
17. 部下は私の指示に対して、反論・反発が多い
18. 部下からわからないことは私に聞けば間違いないと思われている
19. 部下は私にした質問を他の上司にも質問している
20. 部下はわからないことがあると、まず私に質問しに来る
21. 部下は何かを決めるとき、まず私の意見や判断を仰ぎに来る
22. 部下から技術的なアドバイスや協力を求められる
23. 部下は疑問があると私に確認しに来る
24. 部下は私を過小評価しているため、私の遂行した仕事に間違いがないか小まめに確認する
25. 部下は私のためなら面倒な仕事でも快く引き受けてくれる
部下からの被信頼
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表 4-18 部下への信頼尺度の修正版の項目一覧 
 
 
方法 
調査対象者 
30 歳以上で部下がいる何らかの役職付の正社員を上司とし，該当する 150 名（男性 140
名，女性 10名：平均年齢 48.7歳，SD =6.82）から回答を得た。職種の内訳は，営業 30名(20.0%)，
事務・企画 52 名（34.7%），クリエイティブ系 4 名（2.7%），技能・現業 15 名（10.0%），専
門・技術・研究 39 名（26.0%），サービス・販売系 6 名（4.0%），通信 1 名（0.7%），その他
3 名（2.0%）であった。 
 
調査期間と手続き 
第４節の調査と同様，楽天リサーチに委託し，2016 年 5 月中旬に web 調査を実施した。
具体的な手順として，同社が 2016 年 5 月中旬に登録されているモニターの中から調査対象
者としての条件を満たす者をスクリーニングした後，本調査を行った。上司のスクリーニ
ングの条件として，30 歳以上の正社員で何らかの役職を有し，部下がいることとした。ま
た，本調査は，産業・組織心理学会の平成 26 年度 JAIOP 研究支援制度の支援を受けて実施
した。 
 
質問項目 
作成した部下からの被信頼に関する 25 項目や，本章の第３節の部下への信頼尺度に項目
を追加した 11 項目，「部下を信頼している」「部下から信頼されている」という単項目につ
いて，4 件法（「1.そう思わない」から「4.そう思う」まで）で回答を求めた。その際，最も
よく関わる特定の部下を一人イメージさせた上で回答を求めた。 
また，「私は部下との関係に満足している」「私は部下とは十分に親密な関係である」「私
は部下と今後、関係を発展させたい」「私は部下と協力し合える関係を築けている」といっ
た関係性評価に関する 4 項目について 4 件法（「1.そう思わない」から「4.そう思う」まで）
で回答を求めた。フェース項目として，性別，年齢，勤続年数，職種，雇用形態，自身の
役職，上司・同僚・部下の有無を尋ねた。 
1. 部下は仕事の時間調整やスケジュール管理ができていない
2. 部下は十分な技術を有していて、様々な課題に対処できる
3. 部下は指示した仕事に関して、期待以上にできていることが多い
4. 部下はアドバイスを素直に聞き入れようとしない
5. 部下は会議や打ち合わせでメモを取ろうとしない
6. 部下は仕事の納期や約束事をきっちりと守る
7. 部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている
8. 部下の仕事上の提案や意見は的を射ていることが多い
9. 部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる
10. 部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる
11. 部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる
部下への信頼
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結果 
 部下からの被信頼尺度の信頼性と妥当性の高さを検証するため，本章の第４節と同様，
逆転項目の処理後，床効果がみられた項目や G-P 分析と I-T 相関分析を行って妥当でない項
目を除外した。さらに，尺度の構造を確認するために因子分析（主因子法，プロマックス
回転）を行った。共通性や因子負荷量の低い項目を除外し，解釈可能性を考慮して，最終
的に 3 因子が抽出された（表 4-19）。 
 
表 4-19 上司の部下からの被信頼の因子パターン 
 
 
第 1 因子は判断や質問などを他の人ではなく私に確認しに来るという私への盲信を表す
項目で構成されていることから，「傾倒」（α=.858）と命名した。第 2 因子は報告・連絡・相
談に関する項目で構成されていることから，「報告・連絡・相談」（α=.785）と命名した。第
3 因子は重要なことでもメモをとらず，挨拶や言葉遣いの適切さに欠ける無礼さを表す項目
で構成されていることから，「礼儀の欠如」（α=.678）と命名した。なお，尺度全体では，α=.859
であった。 
この抽出された 3 因子が部下からの被信頼という高次因子から構成される妥当性の高い
尺度であることを確認する必要がある。そのため，部下からの被信頼を抽出された 3 因子
の高次因子と仮定したモデルを構築し，SEM による検証を行った。その結果，十分に高い
適合度とはいえなかった。そこで，モデルを修正し，最終的に 3 項目を除外したモデルを
採択した（図 4-6）。最終的な適合度指標の値は RMSEA=.000，GFI=.995，AGFI=.986，CFI=1.000，
AIC=36.884であった。最終モデルの各因子のα係数は，部下からの被信頼尺度全体でα=.834，
傾倒因子で α=.852，報告・連絡・相談因子で α=.737，礼儀の欠如因子で α=.678 であった。 
傾倒 報告・連絡・相談 礼儀の欠如(R)
傾倒（α=.858）
20.部下はわからないことがあると、まず私に質問しに来る .794 -.001 .065 .688
22.部下から技術的なアドバイスや協力を求められる .787 .038 -.245 .513
23.部下は疑問があると私に確認しに来る .773 -.043 .113 .654
21.部下は何かを決めるとき、まず私の意見や判断を仰ぎに来る .741 .011 .104 .651
報告・連絡・相談（α=.785）
9.部下は私が忙しい時に率先して手伝ってくれる -.136 .803 -.010 .517
25.部下は私のためなら面倒な仕事でも快く引き受けてくれる .072 .700 -.088 .506
5.部下はこまめに報告をしてくる .095 .592 .008 .437
1.部下は仕事などのわからない点をきちんと質問しに来る .181 .507 .151 .529
礼儀の欠如（α=.678）
10.部下は大事なことを話していても、メモをとらない(R) -.083 .026 .904 .766
8.部下は挨拶や言葉遣いなどが適切にできない(R) .031 -.056 .590 .339
因子間相関 傾倒 報告・連絡・相談 礼儀の欠如(R)
傾倒 1 .646 .515
報告・連絡・相談 1 .451
礼儀の欠如(R) 1
(R)は逆転項目
因子負荷量
共通性
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図 4-6 上司の部下からの被信頼尺度の高次因子モデル 
 
さらに，部下からの被信頼の各因子と「部下から信頼されている」という単項目や関係
満足の項目との相関分析を行った。その結果，「部下から信頼されている」という単項目と
の相関は，部下からの被信頼尺度全体で r=.588，傾倒因子で r=.583，報告・連絡・相談因子
で r=.522，礼儀の欠如因子で r=.314 であった。一方，関係満足の項目との相関は，部下か
らの被信頼尺度全体で r=.603，傾倒因子で r=.516，報告・連絡・相談因子で r=.566，礼儀の
欠如因子で r=.365 であった。また，各被信頼因子の項目ごとに「部下から信頼されている」
という単項目や関係満足の項目との相関を確認した（表 4-20）。その結果，すべての項目間
で有意な相関がみられた。 
 
表 4-20 上司の部下からの被信頼とその他の変数との相関   
  
部下から
技術的な
アドバイス
や協力を
求められ
る
部下は疑
問がある
と私に確
認しに来
る
部下は何
かを決め
るとき、ま
ず私の意
見や判断
を仰ぎに
来る
部下はこ
まめに報
告をしてく
る
部下は仕
事などの
わからな
い点をきち
んと質問し
に来る
部下は大
事なことを
話してい
ても、メモ
をとらない
（R)
部下は挨
拶や言葉
遣いなど
が適切に
できない
（R)
部下から技術的なアドバイスや協力を求められる 1
部下は疑問があると私に確認しに来る .535** 1
部下は何かを決めるとき、まず私の意見や判断を
　仰ぎに来る
.522** .645** 1
部下はこまめに報告をしてくる .282** .410** .419** 1
部下は仕事などのわからない点をきちんと質問しに来る .334** .497** .499** .583** 1
部下は大事なことを話していても、メモをとらない（R) -.118 -.396** -.390** -.236** -.380** 1
部下は挨拶や言葉遣いなどが適切にできない（R) -.106 -.279** -.283** -.167* -.253** .513** 1
部下から信頼されている .425** .525** .465** .464** .465** -.338** -.209*
私は部下との関係に満足している .299** .403** .449** .470** .543** -.393** -.244**
私は部下とは十分に親密な関係である .296** .389** .433** .441** .567** -.398** -.228**
私は部下と今後、関係を発展させたい .133 .242** .314** .328** .294** -.250** -.192*
私は部下と協力し合える関係を築けている .354** .518** .499** .417** .479** -.446** -.301**
** p<.01     * p<.05              （R)は逆転項目
部下
からの
被信
頼
傾倒
報告・連
絡・相談
礼儀の
欠如
関係性評価
傾倒 報告・連絡・相談 礼儀の欠如
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表 4-21 上司の部下への信頼の因子パターン 
 
 
他方，部下への信頼について，部下からの被信頼尺度と同様の手順で因子分析を行った。
その結果，最終的に 3 因子が抽出された（表 4-21）。因子を構成する項目の内容から，第 1
因子は「専門性」（α=.860），第 2 因子は「報告・連絡・相談」（α=.813），第 3 因子は「時間
や約束の厳守」（α=.726）と命名した。なお，尺度全体では α=.879 であった。また，部下へ
の信頼を抽出された 3 因子の高次因子と仮定した高次因子モデルを構築し，SEM による検
証を行った。その結果，適合度指標が RMSEA=.085，GFI=.922，AGFI=.866，CFI=.947，
AIC=112.717 であり，許容範囲だが十分に高い値とはいえなかった。 
そこで，モデルを修正し，最終的に 2 項目を除外したモデルを採択した（図 4-8）。最終
図 4-8 上司の部下への信頼尺度の高次因子モデル 
専門性 報告・連絡・相談 時間や約束の厳守
専門性（α=.860）
7.部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている .993 -.203 -.100 .686
3.部下は指示した仕事に関して、期待以上にできていることが多い .749 .000 .012 .572
2.部下は十分な技術を有していて、様々な課題に対処できる .688 .105 -.111 .485
8.部下の仕事上の提案や意見は的を射ていることが多い .614 .100 .090 .547
9.部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる .526 .290 .066 .618
報告・連絡・相談（α=.813）
11.部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる -.059 .856 -.013 .662
10.部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる .024 .845 -.032 .713
時間や約束の厳守（α=.726）
1.部下は仕事の時間調整やスケジュール管理ができていない(R) -.010 -.165 .889 .657
4.部下はアドバイスを素直に聞き入れようとしない(R) -.152 .145 .606 .366
6.部下は仕事の納期や約束事をきっちりと守る .353 .119 .443 .630
因子間相関 専門性 報告・連絡・相談 時間や約束の厳守
専門性 1 .631 .596
報告・連絡・相談 1 .520
時間や約束の厳守 1
因子負荷量
共通性
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モデルの各因子の α 係数は，部下からの被信頼尺度全体で α=.859，専門性因子で α=.833，
報告・連絡・相談因子で α=.813，時間や約束の厳守因子で α=.698 であった。加えて，部下
への信頼の各因子と「部下を信頼している」という単項目の相関は，部下への信頼尺度全
体で r=.736，専門性因子で r=.680，報告・連絡・相談因子で r=.552，時間や約束の厳守因子
で r=.588 であった。一方，部下への信頼の各因子と関係満足の相関は，部下への信頼尺度
全体で r=.604，専門性因子で r=.557，報告・連絡・相談因子で r=.510，時間や約束の厳守因
子で r=.459 であった。 
 
考察 
本節では，上司の視点に焦点を置き，作成した部下からの被信頼尺度の信頼性と妥当性
を確認することを目的とした。その結果，部下からの被信頼尺度について，尺度全体や抽
出された 3 因子のそれぞれ α 係数がある程度高い値であった。このことから，作成した尺
度は一定の内的整合性を有することが確認された。また，部下からの被信頼の高次因子モ
デルを構築し，SEM による分析とモデルの修正を繰り返した。その結果，適合度の値が十
分に高いモデルとなった。このことから，尺度の因子的妥当性の高さが確認された。 
しかし，「部下から信頼されている」という単項目との相関について，礼儀の欠如因子で
はやや弱い相関であった。加えて，礼儀の欠如因子は逆転項目のみで構成されていた。こ
れらのことから，逆転項目の内容が部下からの被信頼を十分に反映できていない項目であ
る可能性が考えられる。そのため，尺度の妥当性と信頼性をより高めるには逆転項目の内
容を再検討するか，もしくは新たに正項目を追加する必要があると考える。なお，礼儀の
欠如因子以外の因子は高い妥当性と信頼性を兼ね備えていることが確認された。さらに，
「上司から信頼されている」という単項目や関係満足の項目との相関はすべての項目で有
意な相関がみられた。そのため，尺度の併存的妥当性はある程度高いことが確認された。 
 一方，部下への信頼尺度については，α 係数や高次因子モデルの適合度，「部下を信頼し
ている」という単項目や関係満足との相関から，信頼性と妥当性がともに高いことが確認
された。 
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第６節 総合考察 
 
第４章の結果の要約 
本章では，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成し，その妥当性と信頼性の高さを
確認することを目的に行った実証研究を報告した。 
第１節と第２節より，上司と部下の各信頼と被信頼の構造を確認した。得られた知見に
関して先行知見との整合性の考察を通して，上司と部下の各信頼と被信頼の構成要素につ
いて言及した。その結果，どの構造も大分類として専門性と誠実性に集約された。しかし，
その下位カテゴリーにはそれぞれ違いがみられた。上司への信頼では利他性について，上
司からの被信頼では経験，知識，能力の不足について，部下への信頼と部下からの被信頼
では報告・連絡・相談について，最も特徴的なカテゴリーとなっていた。こうした結果を
踏まえ，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成した。 
次に，第３節から第５節において，作成した各信頼と被信頼の尺度の信頼性と妥当性を
確認した。その結果，上司への信頼と部下への信頼の尺度に関しては検証を重ねた結果，
第４節と第５節において，信頼性と妥当性の高い尺度を作成することができた。しかし，
上司からの被信頼尺度と部下からの被信頼尺度に関しては，逆転項目のみで構成される因
子に改善の余地があることがわかった。このことから，逆転項目の内容を再検討する必要
性が課題として残された。 
 また，本章において，上司と部下の各信頼と被信頼について検討したことにより，上司
と部下の視点別に信頼と被信頼の要素を比較できるだけでなく，上司から部下への下方向
と部下から上司への上方向の信頼と被信頼の要素の比較をすることもできる。こうした比
較により，信頼と被信頼の共通要素と特有な要素について検討することができる。その際，
被信頼尺度の逆転項目に再検討の余地があるため，尺度の因子分析の結果ではなく，本章
の第１節と第２節の各被信頼の小分類カテゴリーを比較に用いて検討する。 
 
上司と部下の視点別の比較 
 上司と部下の視点別に信頼と被信頼の要素を比較した（図 4-9）。これにより，上司また
は部下が信頼と被信頼に対して共通して高く評価する要素と，上司または部下が信頼と被
信頼に対して異なる評価をする特有な要素を検討する。 
上司視点 部下への信頼と部下からの被信頼の共通要素として，「報告・連絡・相談をきっ
ちりできている」「仕事に対して積極的な態度である」「能力が高い」がみられた。このこ
とから，上司は部下を信頼する場合も部下から信頼されていると思う場合も，こまめな報
告・連絡・相談や高い仕事への意欲，有能さを評価する点では共通しているといえる。 
一方，部下への信頼の特有な要素として，「納期厳守」「傾聴」「自己管理力」がみられた。
このことから，上司は部下が話をしっかりと聴くといった真摯な態度を有することや，約
束や納期を厳守し，そのために自分のスケジュールを管理できる能力を有することも信頼 
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図 4-9 上司と部下の視点別に信頼と被信頼の要素の比較 
 
の重要な要素としているといえる。これらは指示・命令系統に関して垂直分業を行う上司・
部下関係において，部下が指示や命令の受け手としての役割を十分に果たせているかどう
かに関わる要素と考えられる。 
また，部下からの被信頼の特有な要素として，「招待，誘い」「礼儀の欠如（R）」「自己開
示しない（R）」「指示，注意の軽視や無視（R）」「尊敬や特別視」「協力やフォロー，指導，
アドバイスの希求」がみられた。このことから，まず，上司は部下から尊敬の目を向けら
れることや，指示や注意をしっかり受け入れることも被信頼の重要な要素としているとい
える。これは上司が部下から目上の立場として尊敬・承認され，指示などを受容されてい
るかどうかに関わる要素と考えられる。また，上司は部下から協力やアドバイスなどの資
源の提供を求められることも被信頼の重要な要素としているといえる。これは上司と部下
では権限や経験といった所有するパワーに差があり，資源交換を行う関係であることが影
響していると考えられる。加えて，上司は部下からの遊びや飲み会への誘いやプライベー
トの自己開示といった親密さを高める行動も被信頼の重要な要素としているといえる。こ
れはフォーマルな関係から始まる上司・部下関係において，上司が部下からインフォーマ
ルな関係を求められることを意味する。また，上司がプライベートでも部下と良好な関係
《誠実性》 報告・連絡・相談をきっちりできて
いる（【部下への信頼】「報告・連絡・相談が
しっかりしている」＝【部下からの被信頼】
「相談や質問を受ける」「報告の不備（R）」）
仕事に対して積極的な態度である（ 【部下へ
の信頼】 「仕事に対する積極的な態度」＝
【部下からの被信頼】 「積極性」「意見陳述・
上申」）
《専門性》 能力が高い（ 【部下への信頼】 「能
力の高さ」＝ 【部下からの被信頼】 「能力へ
の懐疑（R）」）
《誠実性》 礼儀正しい（ 【上司への信頼】 「無作法な
言動（R）」 ＝ 【上司からの被信頼】「礼儀正しい」）
真面目（【上司への信頼】 「仕事に対する不真面目
な態度（R）」＝ 【上司からの被信頼】 「遅刻しな
い」「学習態度の評価」「努力が足りない（R）」）
思い遣り（【上司への信頼】 「自己中心的（R）」
「思い遣り」「マナーの指導」＝ 【上司からの被信
頼】 「思い遣りの評価」）
《専門性》 豊富な知識や能力を活かせる（ 【上司へ
の信頼】 「専門的能力が高い」「専門的知識があ
る 」＝ 【上司からの被信頼】 「経験、知識、能力の
不足（R）」「注意力不足（R）」「仕事が遅い（R）」）
【部下への信頼】
《誠実性》 「納期厳守」「傾聴」
《専門性》 「自己管理力」
【部下からの被信頼】
《誠実性》 「招待，誘い」「礼儀の欠如（R）」
「自己開示しない（R）」
《専門性》 「指示，注意の軽視や無視（R）」
「尊敬や特別視」「協力やフォロー，指導，
アドバイスの希求」
【上司への信頼】
《誠実性》 「言動の一貫性」「正直さ」「悪意ある言
動（R）」
《専門性》 「頼りにならない」「学習意欲が高い」「指
示・指導・助言の的確さ」
【上司からの被信頼】
《誠実性》 「将来への期待」「人柄の良さから仕事を
任される」「こまめな報告・連絡・相談の低評価
（R）」「上司から相談される」
《専門性》 「知識や能力不足で仕事を任されない
（R）」「成果をあげている」
共通要素 共通要素
特有な要素
特有な要素
部下視点上司視点
※Rは否定的なカテゴリーを表す
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を築くことで，部下は意見や悩みを上司に言いやすくなると考えられる。つまり，この要
素は上司と部下のコミュニケーションを促す役目があると考えられる。さらに，上司は部
下から礼儀正しく振る舞われることも被信頼の重要な要素としているといえる。 
部下視点 上司への信頼と上司からの被信頼の共通要素として，「礼儀正しい」「真面目」「思
い遣り」「豊富な知識や能力を活かせる」がみられた。このことから，部下は上司を信頼す
る場合も上司から信頼されていると思う場合も，礼儀正しく真面目で思い遣りがある誠実
な人柄や,豊富な専門知識と高い能力を評価する点では共通しているといえる。 
一方，上司への信頼の特有な要素として，「言動の一貫性」「正直さ」「悪意ある言動（R）」
「頼りにならない（R）」「学習意欲が高い」「指示・指導・助言の的確さ」がみられた。こ
のことから，まず，部下は上司の言動が的確で一貫することも信頼の重要な要素としてい
るといえる。これは上司が指示や命令の送り手としての役割を十分に果たせているかどう
かに関わる要素と考えられる。さらに，部下は上司が少しでも多く知識を得ようとし，頼
りがいがあることも信頼の重要な要素としているといえる。これらは上司が上に立つ立場
としてふさわしい，またはそうあろうと動機づけられているかどうかに関わる要素と考え
られる。加えて，部下は上司が嘘をつかない正直さを示し，ハラスメントにつながるよう
な悪意のある言動をとらないことも信頼の重要な要素としているといえる。これらは上司
が倫理的・道徳的で誠実かどうかに関わる要素と考えられる。 
また，上司からの被信頼の特有な要素として，「将来への期待」「人柄の良さから仕事を
任される」「こまめな報告・連絡・相談の低評価（R）」「上司から相談される」「知識や能力
不足で仕事を任されない（R）」「成果をあげている」がみられた。このことから，まず，部
下は上司から将来の躍進を期待され，それゆえに意見を求められることや，人柄や能力の
高さを見込んで仕事を任されること，任された仕事に十分な成果をあげて応えられたと思
うことも被信頼の重要な要素としているといえる。これらは部下が上司から仕事を任され，
それに対して十分に応えられているかという役割期待の交換と充足に関わる要素と考えら
れる。加えて，部下が上司から報告・連絡・相談のまめさを評価されることも被信頼の重
要な要素としているといえる。これは上司・部下関係における指示・命令系統の円滑な機
能とその評価に関わる要素と考えられる。 
 
信頼の方向性別の比較 
上司から部下という方向性の信頼や被信頼の要素と，部下から上司という方向性の信頼
や被信頼の要素をそれぞれ比較した（図 4-10）。これにより，上司または部下の意図と相手
の認知が一致した信頼の要素とズレた信頼の要素について検討する。 
上司から部下への下方向 部下への信頼と上司からの被信頼で共通した要素として，上司
も部下も「こまめに報告・連絡・相談できる」「仕事に対する積極的な態度や学習態度の評
価」「能力が高い」がみられた。このことから，上司から部下への下方向の信頼では，こま
めな報告・連絡・相談や高い仕事への意欲，有能さを評価することは上司・部下間で一致 
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図 4-10 方向性別の信頼と被信頼の要素の比較 
 
しているといえる。 
一方，部下への信頼では「納期厳守」「傾聴」「自己管理力」がみられた。このことから，
上司は部下が話を傾聴する真摯な態度を有し，約束や納期を厳守でき，そのための自己管
理力を有すると信頼を高めるといえる。これは部下が指示や命令の受け手としての役割を
十分に果たしているかどうかが影響していると考えられる。 
しかし，上司からの被信頼では「将来への期待」「人柄の良さから仕事を任される」「礼
儀正しい」「思い遣りの評価」「知識や能力不足で仕事を任されない（R）」がみられた。こ
のことから，部下は上司から期待され，仕事を任されることで被信頼を高めるといえる。
これは役割期待の交換が関わると考えられる。他にも，部下が礼儀正しく思い遣りがある
誠実な人柄であると被信頼を高めるといえる。 
これらのように，下方向の信頼では分業や期待に基づく職務内容の違いや所有するパワ
ー差が上司と部下に異なる影響を及ぼしていると考えられる。こうした影響を受け，上司
と部下の思いに齟齬が生じ，両者の下方向の信頼評価で重視する点がズレると考えられる。 
部下から上司への上方向 上司への信頼と部下からの被信頼で共通した要素として，上司
も部下も「礼儀が欠如していない」「仕事に対する積極的で真面目な態度」「能力が高い」「指
示・指導・助言・注意が的確」がみられた。このことから，部下から上司への上方向の信
《誠実性》 こまめに報告・連絡・相談できる（【部
下への信頼】「報告・連絡・相談がしっかりして
いる」＝【上司からの被信頼】「こまめな報告・
連絡・相談の低評価（R）」「上司から相談され
る」）
仕事に対する積極的な態度や学習態度の評価
（ 【部下への信頼】 「仕事に対する積極的な態
度」＝ 【上司からの被信頼】 「遅刻しない」「学
習態度の評価」「努力が足りない（R）」 ）
《専門性》 能力が高い（ 【部下への信頼】 「能力
の高さ」「成果をあげている」＝【上司からの被信
頼】 「経験、知識、能力の不足（R）」「注意力不足
（R）」「仕事が遅い（R））
《誠実性》 礼儀が欠如していない（ 【上司への信頼】
「無作法な言動（R）」 ＝ 【部下からの被信頼】 「礼儀
の欠如（R）」 ）
仕事に対する積極的で真面目な態度（【上司への信
頼】 「仕事に対する不真面目な態度（R）」＝ 【部下
からの被信頼】 「積極性」「意見陳述・上申」 ）
《専門性》 能力が高い（【上司への信頼】 「専門的能
力が高い」「専門的知識がある 」 ＝ 【部下からの被
信頼】 「能力への懐疑（R）」 ）
指示・指導・助言・注意が的確（【上司への信頼】「指
示・指導・助言の的確さ」＝ 【部下からの被信頼】
「指示，注意の軽視や無視（R）」）
【部下への信頼】
《誠実性》 「納期厳守」「傾聴」
《専門性》 「自己管理力」
【上司からの被信頼】
《誠実性》 「将来への期待」「人柄の良さから仕
事を任される」「礼儀正しい」「思い遣りの評価」
《専門性》 「知識や能力不足で仕事を任されな
い（R）」
【上司への信頼】
《誠実性》 「思い遣り」「自己中心的（R）」「マナーの指
導」「言動の一貫性」「正直さ」「悪意ある言動（R）」
《専門性》 「頼りにならない」「学習意欲が高い」
【部下からの被信頼】
《誠実性》 「相談や質問を受ける」「報告の不備（R）」
「招待，誘い」「自己開示しない（R）」
《専門性》 「尊敬や特別視」「協力やフォロー，指導，
アドバイスの希求」
共通要素 共通要素
特有な要素
特有な要素
上司から部下への下方向 部下から上司への上方向
※Rは否定的なカテゴリーを表す
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頼では，礼儀正しく真面目で仕事に意欲的で誠実な人柄，能力の高さ，指示や助言などの
的確さを評価することは上司・部下間で一致しているといえる。 
一方，上司への信頼では「思い遣り」「自己中心的(R)」「マナーの指導」「言動の一貫性」
「正直さ」「悪意ある言動（R）」「頼りにならない（R）」「学習意欲が高い」がみられた。こ
のことから，部下は上司の言動が一貫し，その言動に嘘がなく，配慮に満ちたものである
と信頼を高めるといえる。これらは部下が指示・命令を受ける立場であることや，指示な
どを出す上司が誠実であることに関連する要素と考えられる。ところが，部下からの被信
頼では，思い遣りといった利他性が挙げられていないことから，上司は部下に対して利他
的に振る舞う重要性を認識する必要があると考えられる。また，部下は上司がパワーを悪
用せず，頼りになる存在であると信頼を高めるといえる。これらは上司と部下の所有する
パワーの差とその正当な行使の仕方が影響していると考えられる。 
しかし，部下からの被信頼では「相談や質問を受ける」「報告の不備（R）」「招待，誘い」
「自己開示しない（R）」「尊敬や特別視」「協力やフォロー，指導，アドバイスの希求」が
みられた。このことから，上司が部下からの報告や質問，相談を受けることで被信頼を高
めるといえる。これは上司が指示・命令を出す立場であることが影響していると考えられ
る。他にも，上司が部下からインフォーマルな関係や協力などの資源を希求されることや，
目上の立場として尊敬されることでも被信頼を高めるといえる。 
これらのように，上方向の信頼では上司・部下関係における職務内容の違いや所有する
パワーの差が，下方向の信頼とは異なる形で上司と部下に異なる影響を及ぼしていると考
えられる。こうした影響を受け，上司と部下の思いに齟齬が生じ，両者の上方向の信頼評
価で重視する点がズレると考えられる。 
 
上司・部下間の評価のズレとその解消  
上司と部下の視点別と信頼の方向性別に信頼と被信頼を比較検討した結果，それぞれ共
通要素と特有な要素がみられた。つまり，上司・部下間で評価する信頼や被信頼の要素の
一部にズレがあることがわかった。このことに関して，長谷川・浦（1999）は，関係の形
成初期では関係の安定期よりもよく知らない間柄であるため双方の評価のズレが大きく，
そのズレがアイデンティティー交渉を引き起こすとしている。なぜなら，自己概念に関す
る自己と他者の評価がズレているというディスクレパント・フィードバックを受けると自
己確証動機が高まり，そのズレを解消させるべくアイデンティティー交渉を行うように動
機づけられるからである（Swann,1987）。そして，アイデンティティー交渉の繰り返しによ
って自己と他者の評価が近似し，関係初期の評価のズレの解消とともに関係が深化する。
こうした知見から，上司と部下が関係初期の評価のズレに気づかない，または気づいても
アイデンティティー交渉のようなズレを埋める相互作用が行われなければ，双方の信頼や
被信頼の評価が向上せず，相互信頼関係の構築が妨げられると考えられる。 
 
140 
 
今後の課題 
上司・部下間における被信頼の研究は，過去にほとんど行われていない。そのため，被
信頼がどのような効用や役割を担うかについて，十分な理解が得られていない。次章では，
まず，こうした被信頼が上司と部下においてそれぞれどのような心理的効用をもたらすか
を検討する必要がある。 
しかし，信頼や被信頼の各主効果のみを検討することには限界もある。たとえば，高信
頼が様々な面でポジティブな効果をもたらす（Mayer & Davis,1999; Dirks & Ferrin,2002）一
方で，高すぎる信頼は相手にとって過剰な期待となり，ストレスを高めるなどのネガティ
ブな効果をもたらす可能性がある。このことは，Harris & Kacmar（2006）が，従業員の LMX
に基づく関係の質が中程度の場合に最もストレスが低く，関係の質が高ければ良いとは限
らないと示した知見からも想定できる。こうした高信頼の効果の矛盾について，被信頼を
考慮することで一つの説明が可能である。すなわち，被信頼が高い場合に高信頼はポジテ
ィブな効果をもたらし，被信頼が低い場合に高信頼がネガティブな効果をもたらすという
説明である。これは，一方的に信頼を高めるのではなく，信頼と被信頼の両方の評価をバ
ランス良く高める必要があることを示している。このような問題に言及するため，信頼と
被信頼の交互作用を検討することが必要である。その際，本研究で作成した信頼尺度と被
信頼尺度の両方を用いることが有用であろう。 
さらに，被信頼が信頼関係の形成過程においてどのような役割を担うかを検討する必要
がある。そこで，次章では，信頼と被信頼がどのように関連して認知的信頼が発展してい
くのかを明らかにするため，第３章の第３節で提案した仮説モデルを検証する。 
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第５章 上司・部下関係における信頼と被信頼の心理的効用の研究 
 
第１節 上司に対する部下の信頼と被信頼の心理的効用 
 
第５章では，第３章の第３節で提案した信頼と被信頼の心理的効用モデルを検証する。
本節では，この心理的効用モデルを部下の視点から検証する（図 5-1）。その際，第３章の
第３節で示したこのモデルの主要な心理的効用に関する仮説を整理すると，以下のように
まとめられる。 
まず，被信頼の直接効果に関する仮説 1 は，次のように整理できる。 
 
仮説 1a 被信頼を高く評価しているほど，仕事に対する内発的動機づけを高める直接効果
があるだろう。 
仮説 1b 被信頼を高く評価しているほど，勤続意思を高める直接効果があるだろう。 
仮説 1c 被信頼を高く評価しているほど，ストレス反応を低める直接効果があるだろう。 
仮説 1d 被信頼を高く評価しているほど，絆の心理的効用を強く信じる直接効果があるだ
ろう。 
仮説 1e 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を高める直接効果があるだろう。 
 
 次に，被信頼について，絆の効用を媒介した間接効果に関する仮説 2 と，自尊心を媒介
した間接効果に関する仮説 3 は，次のように整理できる。 
 
仮説 2 被信頼を高く評価しているほど，絆の効用を媒介してストレス反応を低める間接効
果があるだろう。 
仮説 3a 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を媒介してストレス反応を低める間接効
果があるだろう。 
仮説 3b 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を媒介して内発的動機づけを高める間接
効果があるだろう。 
仮説 3c 被信頼を高く評価しているほど，自尊心を媒介して勤続意思を高める間接効果が
あるだろう。 
 
 また，役割明瞭性の直接効果に関する仮説 4 は，次のように整理できる。 
 
仮説 4a 役割明瞭性が高いほど，信頼の評価を高める直接効果があるだろう。 
仮説 4b 役割明瞭性が高いほど，被信頼の評価を高める直接効果があるだろう。 
仮説 4c 役割明瞭性が高いほど，ストレス反応を低める直接効果があるだろう。 
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※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 5-1 上司に対する部下の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
 
他方，仮説モデルとは別に，信頼と被信頼の交互作用に関する仮説 5 は，次のように整
理できる。 
 
仮説 5a 高信頼かつ低被信頼群は他の群に比べ，ストレス反応が最も高いだろう。 
仮説 5b 高信頼かつ低被信頼群は他の群に比べ，自尊心が最も低いだろう。 
仮説 5c 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，ストレス反応が最も低いだろう。 
仮説 5d 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，自尊心が最も高いだろう。 
仮説 5e 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，内発的動機づけが最も高いだろう。 
仮説 5f 高信頼かつ高被信頼群は他の群に比べ，勤続意思が最も高いだろう。 
 
方 法 
調査対象者 
 20代で何の役職も有さない正社員300名（男性150名，女性150名：平均25.75歳，SD=2.27）
を調査対象者とした。 
 
調査期間と手続き 
 楽天リサーチに委託し，web 調査を実施した。具体的な手順として， 2017 年 5 月下旬に
同社の登録モニターの中から調査対象者としての条件を満たす者をスクリーニングした後，
本調査を行った。部下のスクリーニングの条件は，勤続年数 3 年未満の 20 代正社員で，役
職を有さず，正社員の上司がいることとした。なお，部下の勤続年数を 3 年未満に絞った
のは，若林ら（1980）の垂直交換関係仮説を踏まえて，1 年目から 3 年目までの上司・部下
上司への
信頼
上司からの
被信頼
自尊心
勤続意思
ストレス
反応
内発的
動機づけ上司との絆
の効用
役割
明瞭性
20項目（第４章で作成）
20項目（第４章で作成）
2項目（国際経済労働研究所,1996）
7項目
（尾関ら
,1994）
10項目（山本ら,1982）
11項目（高木・戸口,2006）
2項目（国際経済労働研究所,1996）
2項目（国際経済
労働研究所,1996）
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関係の初期段階を重視したためである。また，本調査は，平成 29-30 年度文部科学省科学研
究費若手研究（B）（課題番号 17K13907）の助成を受け，加えて，京都橘大学研究倫理委員
会の審査を受け，認定を受けた上で実施した（承認番号 17-02）。 
 
質問紙構成 
 まず，国際経済労働研究所（1996）の働きがいに関する 10 項目（「1.そう思わない」から
「4.そう思う」までの 4 件法），尾関・原口・津田（1994）のストレス反応尺度 7 項目（「1.
全くあてはまらない」から「4.非常にあてはまる」までの 4 件法），山本・松井・山成（1982）
の自尊心尺度 10 項目（「1.あてはまらない」から「4.あてはまる」までの 4 件法）について
回答を求めた。次に，表 5-1 に示した第４章で作成した上司からの被信頼尺度と上司への信
頼尺度の項目をそれぞれ修正・追加した各 20 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」
までの 4 件法），高木・戸口（2006）の絆尺度の心理的効用を部下用に修正した 11 項目（「1.
全くそうでない」から「5.とてもそうである」までの 5 件法）について回答を求めた。その
際，最もよく関わる上司を一人思い浮かべて回答させた。フェース項目として性別や勤続
年数，最もよく関わる部下の勤続年数，職種，自身や上司や部下の役職について回答を求
めた。なお，本分析で使用しなかった項目については報告を省略する。 
 
表 5-1 上司への信頼尺度と上司からの被信頼尺度の修正版の項目一覧 
 
 
結 果 
各尺度の因子の確認 
信頼と被信頼以外の各尺度に関して，因子分析を行った。その結果，上司との絆の尺度
で 2 因子が抽出された。第 1 因子は，「上司と絆で結ばれていると、幸せである」「上司と
の絆は心の支えになる」といった項目で構成されていることから，「上司との絆のポジティ
上司への信頼尺度（20項目） 上司からの被信頼尺度（20項目）
1. 上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている 1. 上司からどんな仕事でもまじめに取り組む姿勢を評価されている
2. 上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる 2. 上司から常に努力を重ねる姿勢を評価されている
3. 上司は私の仕事の内容や進捗状況を把握するように努めてくれている 3. 上司から気配りができると思われている
4. 上司は私の個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる 4. 上司から人当たりが良いと評価されている
5. 上司の言動は常に一貫している 5. 上司から遅刻をしないと思われている
6. 上司は部下への気遣いをあまりしない 6. 上司から報告・連絡・相談がきっちりできていると思われている
7. 上司の指示はいつも的確である 7. 上司から注意されたことをすぐに直す姿勢を評価されている
8. 上司は仕事に対してとても真面目に取り組んでいる 8. 上司から将来を期待されている
9. 上司に質問や相談をしてもあまり答えられない 9. 上司から意見を求められることが多い
10. 上司はあまり周囲に目を向けようとしない 10. 上司から礼儀正しさを評価されている
11. 上司は部下が成長できるように気を配っている 11. 上司から向上心の高さを評価されている
12. 上司は融通がきかない 12. 上司から仕事に対する努力が足りないと思われている
13. 上司は礼儀やマナーの指導をしてくれる 13. 上司からあいさつや言葉づかいが丁寧だと評価されている
14. 上司は不適切な言動が多い 14. 上司からもっと専門的な知識を得る必要があると思われている
15. 上司はあまりあいさつを返してくれない 15. 上司からもっと専門的な能力をみがく必要があると思われている
16. 上司はすぐに仕事のミスを見抜くことができる 16. 上司から専門的な知識や経験を積む機会を与えられることが多い
17. 上司は向上心が高い 17. 上司から私なら安心して仕事を任せられると思われている
18. 上司はうそやごまかしに対して厳しい 18. 上司から私なら期待する成果をあげられると思われている
19. 上司に対して頼りなさを感じることが多い 19. 上司から注意散漫であることが多いと思われている
20. 上司の指示は二転三転することが多い 20. 上司から仕事が遅いと思われている
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ブ効用」と命名した。第 2 因子は，「上司との絆は、時にわずらわしいものになる」「上司
との絆は、時に一方通行的なものになる」といった項目で構成されていることから，「上司
との絆のネガティブ効用」と命名した。また，ストレス反応と自尊心については，それぞ
れ 1 因子が抽出された。 
なお，働きがいについては，国際経済労働研究所（1996）の因子構造を参考にし，次の 5
つの因子を採用し，命名した。1 つ目の因子は，「今の仕事が楽しい」「今の仕事にとても生
きがいを感じる」という項目で構成されることから，「内発的動機づけ」とした。2 つ目の
因子は，「今の仕事を続けたい」「今の会社にずっと勤めたい」という項目で構成されるこ
とから，「勤続意思」とした。3 つ目の因子は，「自分の立てたプランやスケジュール通りに
仕事を進めることが認められている」「仕事の手順や方法は自分の判断に任されている」と
いう項目で構成されることから，「仕事裁量」とした。4 つ目の因子は，「仕事に自分の創意
工夫が十分活かされている」「自分で見通しを立てながら仕事をしている」という項目で構
成されることから，「自律感」とした。5 つ目の因子は，「私はいつでも自分のしている仕事
の出来栄えや成果を知ることができる」「自分がやらなければならない仕事の範囲ははっき
りしている」という項目で構成されることから，「役割明瞭性」とした。 
ストレス反応と自尊心は，それぞれ 1 因子が抽出された。以降の分析では，因子ごとに
合成得点を算出して用いた。なお，仕事裁量因子と自律感因子については報告を省略する。 
 
仮説モデルの検証 
上司への信頼と上司からの被信頼の心理的効用を検証するにあたり，モデル図が複雑化
し過ぎないようにするため，それぞれ 1 因子に固定した。因子分析で得られた因子と上司
への信頼や上司からの被信頼の因子について確証的因子分析を行い，パス係数の低い項目
を除外したり，小包化したりして，適合度の高いモデルが得られるまで修正を繰り返した。
そして，確証的因子分析で得られた各因子モデルを用い，仮説モデルを構築し，SEM によ
る検証を行った。その際，有意でないパスを除外し，理論的背景を踏まえて修正を行った。
なお，役割明瞭性をモデルに含めると適合度が若干下がることから，本モデルから除外し
た。最終的なモデルの適合度指標は RMSEA=.038，GFI=.924，AGFI=.901，CFI=.982，
AIC=395.092 であり，十分に高い値となった（図 5-2）。なお，この最終モデルにおける各因
子の α 係数は，表 5-2 の通りである。 
最終モデルの結果，上司からの被信頼の直接効果に関して，内発的動機づけや勤続意思
への有意な正のパスがみられた。一方，上司からの被信頼の間接効果に関して，自尊心を
介したストレス反応への有意なパスがみられた（-.21）。 
 また，上司への信頼の直接効果に関して，内発的動機づけや勤続意思，上司との絆のポ
ジティブ効用への有意な正のパスと，ストレス反応への有意な負のパスがみられた。一方，
上司への信頼の間接効果はみられなかった。 
 他方，信頼と被信頼以外に関して，上司との絆のネガティブな効用が自尊心に影響し，  
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 図 5-2 上司に対する部下の信頼と被信頼の心理的効用の最終モデル 
 
表 5-2 各因子の α 係数 
 
 
自尊心がストレス反応を強く低減することが示された。また，ストレス反応は内発的動機
づけや勤続意思を低下させていた。 
 また，役割明瞭性に関する仮説を検証するため，上司への信頼と上司からの被信頼，ス
トレス反応の因子のみを用い，SEM による検証を行った（図 5-3）。その結果，役割明瞭性
が上司への信頼や上司からの被信頼，ストレス反応への有意なパスがみられた。 
 
信頼と被信頼の交互作用の検討 
抽出された各尺度の因子について，それぞれ項目の合成得点を算出した。また，上司へ
の信頼と上司からの被信頼について，各平均値で高群と低群に分け，信頼と被信頼を独立 
α
上司からの被信頼 0.92
上司への信頼 0.91
自尊心 0.83
上司との絆のポジティブ効用 0.94
上司との絆のネガティブ効用 0.86
ストレス反応 0.86
内発的動機づけ 0.84
勤続意思 0.88
役割明瞭性 0.63
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図 5-3 役割明瞭性の心理的効用のモデル 
 
変数とし，ストレス反応や内発的動機づけ，絆のネガティブな効用，自尊心を従属変数と
して 2 要因の分散分析を行った。 
その結果，ストレス反応では，上司からの被信頼の主効果（F(1,296)=9.409, p<.01, 𝜂2=.03）
がみられ，上司からの被信頼高群の方が低群よりも有意にストレス反応が低かった。また，
信頼と被信頼の交互作用（F(1,296)=4.931, p<.05, 𝜂2=.02）もみられた（図 5-4）。単純主効果
の検定の結果，上司への信頼高群では，上司からの被信頼高群の方が低群よりも有意にス
トレスが低く（F(1,296)=15.410, p<.001, 𝜂2=.05），上司からの被信頼高群では，上司への信
頼高群の方が低群よりも有意にストレス反応が低かった（F(1,296)=4.779, p<.05, 𝜂2=.02）。 
 
 
図 5-4 信頼と被信頼の高低群別のストレス反応 
 
 次に，内発的動機づけでは，上司からの被信頼の主効果（F(1,296)=20.994, p<.001, 𝜂2=.06）
と上司への信頼の主効果（F(1,296)=8.901, p<.01, 𝜂2=.03）がみられ，上司からの被信頼高群
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の方が低群よりも有意に内発的動機づけが高く，同様に，上司への信頼高群の方が低群よ 
りも内発的動機づけが有意に高かった。また，信頼と被信頼の交互作用（F(1,296)=4.194, 
p<.05, 𝜂2=.01）もみられた（図 5-5）。単純主効果の検定の結果，上司への信頼高群では，上
司からの被信頼高群の方が低群よりも有意に内発的動機づけが高く（F(1,296)=24.223, 
p<.001, 𝜂2=.08），上司からの被信頼高群では，上司への信頼高群の方が低群よりも有意に内
発的動機づけが高かった（F(1,296)=12.197, p<.001, 𝜂2=.04）。 
 
 
図 5-5 信頼と被信頼の高低群別の内発的動機づけ 
 
また，勤続意思は，上司からの被信頼の主効果（F(1,296)=14.133, p<.001, 𝜂2=.04）と上司
への信頼の主効果（F(1,296)=4.182, p<.05, 𝜂2=.01）が有意で，上司からの被信頼高群の方が
低群よりも有意に勤続意思が高く，同様に，上司への信頼高群の方が低群よりも勤続意思
が有意に高かった（図 5-6）。 
 
 
図 5-6 信頼と被信頼の高低群別の勤続意思 
 
 上司との絆のポジティブ効用について，被信頼の主効果（F(1,296)=11.487, p<.001, 𝜂2=.03）
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と信頼の主効果（F(1,296)=40.249, p<.001, 𝜂2=.10）が有意で，上司からの被信頼高群の方が
低群よりも有意に上司との絆のポジティブ効用が高く，同様に，上司への信頼高群の方が
低群よりも上司との絆のポジティブ効用が有意に高かった（図 5-7）。 
 
 
図 5-7 信頼と被信頼の高低群別の上司との絆のポジティブ効用 
 
 一方，上司との絆のネガティブ効用について，交互作用（F(1,296)=2.790, p<.10, 𝜂2=.01）
でのみ有意な傾向がみられた（図 5-8）。単純主効果の検定の結果，上司への信頼低群では，
上司からの被信頼高群の方が低群よりも有意に上司との絆のネガティブ効用が高い傾向が
みられ（F(1,296)=4.597, p<.05, 𝜂2=.02），上司からの被信頼高群では，上司への信頼高群の
方が低群よりも有意に上司との絆のネガティブ効用が低い傾向がみられた（F(1,296)=4.686, 
p<.05, 𝜂2=.02）。 
 
 
図 5-8 信頼と被信頼の高低群別の上司との絆のネガティブ効用 
 
 最後に，自尊心について，上司からの被信頼の主効果（F(1,296)=9.391, p<.01, 𝜂2=.03）
が有意であった。このことから，上司からの被信頼高群の方が低群よりも自尊心が有意に
高かった。また，上司への信頼と上司からの被信頼の交互作用（F(1,296)=4.884, p<.05, 
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𝜂2=.01）も有意であった（図 5-9）。単純主効果の検定の結果，上司への信頼高群では，上
司からの被信頼高群の方が低群よりも自尊心が有意に高く（F(1,296)=15.330, p<.001,𝜂2=.05），
上司からの被信頼低群では，上司への信頼高群の方が低群よりも有意に自尊心が低い傾向
がみられた（F(1,296)=3.750, p<.10, 𝜂2=.01）。 
 
 
図 5-9 信頼と被信頼の高低群別の自尊心 
 
考 察 
仮説モデルの検証 
上司からの被信頼の直接効果について，内発的動機づけと勤続意思，自尊心への有意な
正のパスがみられた。このことから，仮説 1a と仮説 1b，仮説 1e が支持された。 
また，被信頼から絆の効用を媒介した間接効果について，被信頼から絆の効用へは有意
なパスがみられず，絆の効用からは自尊心への有意な負のパスしかみられなかった。この
ことから，仮説 2 は支持されなかった。さらに，被信頼から自尊心を媒介した間接効果に
ついては，ストレス反応への有意なパスがみられた。このことから，仮説 3 では，仮説 3a
のみ支持された。 
これらのことに関して，ソシオメーター理論において自尊心が他者受容の不十分さの警
告シグナルとして捉えられていることを踏まえると，上司からの被信頼が自尊心を高める
ことは，部下にとって上司との関係が非常に重要であることを示す。これは，部下の勤続
年数が比較的短いため，職場内のネットワークを十分確立できていないことや，仕事の慣
れや習熟不足であり，仕事を進める上で上司の存在が不可欠なことが影響していると考え
られる。加えて，部下の自尊心が内発的動機づけや勤続意思に影響しないことも，部下に
とって仕事が自尊心と結びつくほどの経験を積んでいないことが影響している可能性があ
る。こうしたことを検討するために，自尊心のような広範な概念ではなく，組織自尊感情
という仕事と結びついた自尊心を捉える必要があると考えられる。 
また，上司からの被信頼がストレス反応へ直接的に低減効果を持たなかったことは，被
信頼の自尊心を介した間接効果の強力さや，その他の要因によるストレス緩衝効果の強さ
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が影響している可能性が考えられる。たとえば，被信頼がサポートの希求のしやすさと関
わるならば，ソーシャル・サポートを介したストレス緩衝効果が強く働くと考えられる。 
また，上司への信頼については，内発的動機づけや勤続意思，上司との絆のポジティブ
効用への有意な正のパスと，ストレス反応への有意な負のパスがみられた。これらのこと
について，高信頼者がソーシャル・サポートを受けやすいこと（Grace & Schill, 1986; 中村・
浦,2000）を踏まえると，部下は上司を信頼できて頼れると思えるとサポートを利用しやす
くなり，上司との絆の有用性を認知しやすくなったり，仕事の楽しさや勤続意思を強めた
り，ストレスを低減させたりすると考えられる。 
 
役割明瞭性に関する仮説の検証 
役割明瞭性について，上司への信頼や上司からの被信頼，ストレス反応に対して有意な
影響がみられた。このことから，仮説 4 では，仮説 4a，仮説 4b，仮説 4c は全て支持された。 
 
信頼と被信頼の交互作用 
上司への信頼と上司からの被信頼がともに高い場合にストレス反応が最も低いことが示
された。一方，ストレス反応が有意に最も低いのは，上司への信頼が高くかつ上司からの
被信頼が低い場合であった。このことから，仮説 5a，仮説 5c が支持された。これは信頼や
被信頼がどちらか一方が高ければストレスが低減されるという単調な関係ではないことを
示す。とりわけ，信頼が高くても被信頼が低いと最もストレスが高く，信頼は一概に高け
ればよいとは言い切れないことが示唆された。 
同様に，自尊心において，上司への信頼が高くかつ上司からの被信頼が低い場合に最も
自尊心が低かった。このことから，仮説 5b が支持された。また，上司からの被信頼と上司
への信頼がともに高い場合に最も自尊心が高かった。このことから，仮説 5d も支持された。 
また，上司への信頼と上司からの被信頼がともに高い場合に，内発的動機づけや勤続意
思が最も有意に高いことが示された。このことから，仮説 5e と仮説 5f が支持された。これ
は，内発的動機づけと勤続意思が，単純に信頼と被信頼のどちらかあるいは両方が高いこ
とで向上することを示す。なお，上司との絆のポジティブ効用も同様の結果が示されてい
る。このことは，部下が上司との関係を心の支えと強く感じるようになるには，上司を信
頼できるか，上司から信頼されていると思うか，どちらかあるいは両方が必要であること
を意味する。加えて，内発的動機づけは，信頼と被信頼の両方が高いことで相乗効果をも
たらすことが示されている。このことは，部下が仕事を楽しむためには上司との信頼関係
が非常に重要であり，一方的な信頼では不十分である可能性が示唆された。 
 他方，上司との絆のネガティブ効用については，ユニークな結果となった。具体的には，
上司への信頼が低くかつ上司からの被信頼が高い場合に上司との絆のネガティブ効用が有
意に高かった。このことは，部下が信頼していない上司から強く信頼されていると思うこ
とで，その関係を非常に煩わしく感じるようになることを示している。 
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第２節 部下に対する上司の信頼と被信頼の心理的効用 
 
本章の第１節と同様，第３章の第３節で提案した信頼と被信頼の心理的効用モデルを上
司の視点から検証する（図 5-10）。このモデルの主要な心理的効用および信頼と被信頼の交
互作用の仮説は，本章の第１節と同じである。 
 
   
※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 5-10 部下に対する上司の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
 
方法 
調査対象者 
30 代で主任・リーダー相当以上から部長相当までの役職つきの正社員 300 名（男性 150
名，女性 150 名：平均 35.36 歳，SD=2.75）を分析対象とした。 
 
調査期間と手続き  
 楽天リサーチに委託して web 調査を実施し，2017 年 5 月下旬に同社の登録モニターの中
から調査対象者としての条件を満たす者をスクリーニングした後，本調査を行った。上司
のスクリーニングの条件は，30 代正社員で何らかの役職を有し，勤続年数 3 年未満の正社
員の部下がいることとした。なお，部下の勤続年数を 3 年未満に絞ったのは，本章の第１
節と同様，上司と部下の関係初期に着目したためである。また，本調査は，平成 29-30 年度
文部科学省科学研究費若手研究（B）（課題番号 17K13907）の助成を受け，加えて，京都橘
大学研究倫理委員会の審査を受け，認定を受けた上で実施した（承認番号 17-02）。 
 
質問紙構成  
まず，国際経済労働研究所（1996）の働きがいに関する 10 項目（「1.そう思わない」から
部下への
信頼
部下からの
被信頼
自尊心
勤続意思
ストレス
反応
内発的
動機づけ部下との絆
の効用
役割
明瞭性
20項目（第４章で作成）
20項目（第４章で作成）
2項目（国際経済労働研究所,1996）
7項目
（尾関ら
,1994）
10項目（山本ら,1982）
11項目（高木・戸口,2006）
2項目（国際経済労働研究所,1996）
2項目（国際経済
労働研究所,1996）
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「4.そう思う」までの 4 件法），尾関・原口・津田（1994）のストレス反応尺度 7 項目（「1.
全くあてはまらない」から「4.非常にあてはまる」までの 4 件法），山本・松井・山成（1982）
の自尊心尺度 10 項目（「1.あてはまらない」から「4.あてはまる」までの 4 件法）について
回答を求めた。次に，表 5-3 に示した第４章で作成した部下からの被信頼尺度と部下への信
頼尺度の項目をそれぞれ修正・追加した各 20 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」
までの 4 件法），高木・戸口（2006）の絆尺度の心理的効用を上司用に修正した 11 項目（「1.
全くそうでない」から「5.とてもそうである」までの 5 件法）について回答を求めた。その
際，最もよく関わる部下を一人思い浮かべて回答させた。フェース項目として性別や勤続
年数，最もよく関わる部下の勤続年数，職種，自身や上司や部下の役職について回答を求
めた。なお，本分析で使用しなかった項目については報告を省略する。 
 
表 5-3 部下への信頼尺度と部下からの被信頼尺度の修正版の項目一覧 
 
 
結果 
各尺度の因子の確認 
信頼と被信頼以外の尺度については，本章の第１節と同じ因子を採用し，以降の分析で
各因子の合成得点を算出して用いた。 
 
仮説モデルの検証 
 本章の第１節と同様，部下への信頼と部下からの被信頼の心理的効用を検証するにあた
り，モデル図が複雑化し過ぎないようにするため，それぞれ 1 因子に固定した。因子分析
で得られた因子と部下への信頼や部下からの被信頼の因子について確証的因子分析を行い，
パス係数の低い項目を除外したり，小包化したりして，適合度の高いモデルが得られるま
で修正を繰り返した。そして，確証的因子分析で得られた各因子モデルを用い，仮説モデ
部下への信頼尺度（20項目） 部下からの被信頼尺度（20項目）
1. 部下は仕事の時間調整やスケジュール管理ができていない 1. 部下は仕事などのわからない点をきちんと質問しに来る
2. 部下は十分な技術を有していて、様々な課題に対処できる 2. 部下から悩み相談をよく持ちかけられる
3. 部下は指示した仕事に関して、期待以上にできていることが多い 3. 部下は上司の私ではなく、他の人に仕事の相談をよくしている
4. 部下は私のアドバイスを素直に聞き入れようとしない 4. 部下は仕事のミスやトラブルを報告しないことがある
5. 部下は会議や打ち合わせでメモを取ろうとしない 5. 部下はこまめに報告をしてくる
6. 部下は仕事の納期や約束事をきっちりと守る 6. 部下は私に対してあいさつをしないことが多い
7. 部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている 7. 部下の私に対する言葉づかいは丁寧である
8. 部下の仕事上の提案や意見は的を射ていることが多い 8. 部下は私が大事な話をしているときにきちんとメモをとる
9. 部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる 9. 部下は私にプライベートなことも話してくれる
10. 部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる 10. 部下は私に対しては特別に秘密を打ち明けてくれる
11. 部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる 11. 部下は私が忙しいときに積極的に手伝ってくれる
12. 部下は指示をきかず、勝手に判断することがある 12. 部下は私の指示に反して勝手な判断をすることがよくある
13. 部下はわからないことをきちんと確認する 13. 部下は同じ注意や指導を何度しても改善していないことがある
14. 部下は仕事をえり好みする 14. 部下は私にした質問を他の人にもよく質問している
15. 部下はわからないことであっても、まずは自分で調べるなどして前向きに
取り組む
15. 部下はわからないことがあると、まず私に質問しに来る
16. 部下はいつも自分で考えることなく、指示をあおぎに来る 16. 部下は何かを決めるとき、まず私の意見や判断をあおぎに来る
17. 部下の発言に感心することがよくある 17. 部下からよく技術的なアドバイスや協力を求められる
18. 部下はいつも安定した結果を出している 18. 部下は疑問があると私に確認しに来る
19. 部下は他のメンバーをおとしいれるようなことはしない 19. 部下は上司である私のことを過小評価している
20. 部下は仕事のペースをうまく調整できていることが多い 20. 部下は私の頼みなら、面倒なことも引き受けてくれる
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ルを構築し，SEM による検証を行った。その際，有意でないパスを除外し，理論的背景を
踏まえて修正を行った。なお，部下への信頼と役割明瞭性をモデルに含めると適合度が大
きく下がることから，本モデルから除外した。最終的なモデルの適合度指標は RMSEA=.044，
GFI=.943，AGFI=.917，CFI=.981，AIC=231.784 であり，十分に高い値となった（図 5-11）。 
なお，この最終モデルにおける各因子の α 係数は，表 5-4 の通りである。 
図 5-11 部下に対する上司の信頼と被信頼の心理的効用の最終モデル 
 
表 5-4 各因子の α 係数 
 
 
最終モデルの結果，被信頼の直接効果に関して，部下との絆のポジティブ効用への有意
な正のパスとストレス反応への有意な負のパスがみられた。 
一方，部下からの被信頼の間接効果に関しては，部下との絆のポジティブ効用を介した
内発的動機づけ（.25）や勤続意思（.19）への有意な正のパスがみられた。さらに，部下と
の絆のネガティブ効用については，自尊心を介したストレス反応への間接的な影響（.15）
と，ストレス反応への直接的な影響がみられた。 
α
部下からの被信頼 0.86
部下への信頼 0.91
自尊心 0.83
部下との絆のポジティブ効用 0.94
部下との絆のネガティブ効用 0.87
ストレス反応 0.85
内発的動機づけ 0.84
勤続意思 0.83
役割明瞭性 0.73
 
154 
 
また，役割明瞭性に関する仮説を検証するため，部下への信頼と部下からの被信頼，ス
トレス反応の因子のみを用い，SEM による検証を行った（図 5-12）。その結果，役割明瞭性
から，部下への信頼や部下からの被信頼，ストレス反応への有意なパスがみられた。 
図 5-12 役割明瞭性の心理的効用モデル 
 
信頼と被信頼の交互作用の検討 
 本章の第１節と同様，抽出された各尺度の因子について，それぞれ項目の合成得点を算
出した，また，上司への信頼と上司からの被信頼については，各平均値を基準に高群と低
群に群分けした。この 2 要因を独立変数とし，ストレス反応や内発的動機づけ，絆のネガ
ティブな効用，自尊心を従属変数とした分散分析を行った。 
その結果，ストレス反応では，被信頼の主効果（F(1,296)=4.406, p<.05, 𝜂2=.02）のみが有
意で，部下からの被信頼高群の方が部下からの被信頼低群よりもストレス反応が有意に低
かった（図 5-13）。 
 
 
図 5-13 信頼と被信頼の高低群別のストレス反応 
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また，内発的動機づけについても被信頼の主効果（F(1,296)=11.416, p<.001, 𝜂2=.04）のみ
がみられ，部下からの被信頼高群の方が部下からの被信頼低群よりも内発的動機づけが有
意に高かった（図 5-14）。 
 
 
図 5-14 信頼と被信頼の高低群別の内発的動機づけ 
 
さらに，勤続意思についても被信頼の主効果（F(1,296)=5.790, p<.05, 𝜂2=.02）のみが有意
で，部下からの被信頼高群の方が部下からの被信頼低群よりも勤続意思が有意に高かった
（図 5-15）。 
 
 
図 5-15 信頼と被信頼の高低群別の勤続意思 
 
次に，部下との絆のポジティブ効用では，被信頼の主効果（F(1,296)=20.673, p<.001, 𝜂2=.06）
と信頼の主効果（F(1,296)=9.250, p<.01, 𝜂2=.03）が有意であり，どちらも部下からの被信頼
高群の方が部下からの被信頼低群よりも部下との絆のポジティブ効用が有意に高かった
（図 5-16）。 
また，部下との絆のネガティブ効用と自尊心では，主効果も交互作用も有意でなかった。 
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図 5-16 信頼と被信頼の高低群別の絆のポジティブ効用 
 
考察 
仮説モデルの検証 
部下からの被信頼の直接効果については，部下との絆のポジティブ効用やストレス反応
への有意な影響がみられた。このことから，仮説 1 では，仮説 1c と仮説 1d が支持された。 
また，部下からの被信頼の絆の効用を介した間接効果については，部下との絆のポジテ
ィブ効用を介した内発的動機づけや勤続意思への間接的な影響のみがみられた。加えて，
部下からの被信頼による自尊心への影響はみられなかった。このことから，仮説 2 と仮説 3
はすべて支持されなかった。これらのことから，上司は部下から信頼されていると思うと，
部下との絆を心の支えになりうるものと捉えるようになり，それが仕事への楽しさや働き
がいに大きく影響していた。ただし，部下からの被信頼は部下との絆の煩わしさには影響
せず，また他者受容の不十分さの警告シグナルである自尊心に直接的に影響することもな
かった。このことから，上司の自尊心を高める規定因として，付き合いが浅い部下との関
係は重要性が低く，それよりも部下以外の仕事仲間や家族などからの肯定的評価が重要で
ある可能性が示唆された。 
 
役割明瞭性に関する仮説の検証 
役割明瞭性については，部下への信頼や部下からの被信頼，ストレス反応に対して有意
な影響がみられた。このことから，仮説 4a，仮説 4b，仮説 4c は全て支持された。 
 
信頼と被信頼の交互作用 
仮説モデルでは，部下への信頼が除外された。しかし，部下の視点と同様，上司の部下
への信頼と部下からの被信頼の交互作用を検討する。 
その結果，どの変数においても交互作用はみられなかった。ストレス反応では，部下か
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らの被信頼の主効果のみがみられ，高群の方が低群よりもストレス反応が有意に低かった。
このことから，仮説 5c が支持され，仮説 5a は支持されなかった。同様に，内発的動機づけ
と勤続意思についても被信頼の主効果のみがみられ，高群の方が低群よりも内発的動機づ
けや勤続意思が有意に高かった。このことから，仮説 5e と仮説 5f は支持されなかった。こ
れらのことは，上司が部下を信頼できるかどうかはストレス反応や内発的動機づけ，勤続
意思に影響せず，信頼されていると思うことのみが影響することを示唆している。 
次に，部下との絆のポジティブ効用では，被信頼と信頼の主効果がみられ，どちらも高
群の方が低群よりも有意に部下との絆のポジティブ効用が高かった。このことは，上司が
部下との関係を心の支えと強く感じるようになるには，部下を信頼できるか，部下から信
頼されていると思うか，どちらかあるいは両方が必要であることを意味している。このこ
とは，部下の視点と共通した結果であった。 
最後に，自尊心では，信頼と被信頼の主効果も交互作用もみられなかった。このことか
ら，仮説 5b と仮説 5d は支持されなかった。 
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第３節 総合考察 
 
第５章の結果の要約 
本章の第１節では，信頼と被信頼の心理的効用モデルを部下の視点から検証した。その
結果，上司からの被信頼は内発的動機づけや勤続意思，自尊心に直接影響し，さらに自尊
心を媒介してストレス反応を低減する効果があることがわかった。また，信頼と被信頼の
交互作用については，上司への信頼と上司からの被信頼がともに高群の場合に最もストレ
スが低く，内発的動機づけや勤続意思や上司との絆のポジティブ効用が最も高かった。さ
らに，上司への信頼高群かつ上司からの被信頼低群の場合に最もストレスが高かった。加
えて，上司との絆のネガティブな効用は上司への信頼が低くかつ上司からの被信頼が高い
場合に最も高かった。 
本章の第２節では，信頼と被信頼の心理的効用モデルを上司の視点から検証した。その
結果，部下からの被信頼は部下との絆のポジティブ効用やストレス反応に直接影響し，部
下との絆のポジティブ効用を媒介して内発的動機づけや勤続意思を高める効果があること
がわかった。また，信頼と被信頼の交互作用について，部下との絆のポジティブ効用が部
下への信頼高群かつ部下からの被信頼高群で最も高く，その両方とも低群で最も低かった。 
これらの結果は，上司も部下も，ともに心理的効用モデルや交互作用の仮説を部分的に
支持する結果といえる。 
 
上司と部下の被信頼の心理的効用の比較 
本節では，上司と部下の各視点の被信頼の効用や信頼と被信頼の交互作用を比較し，そ
の共通の効果と独自の効果に言及する。それにより，上司と部下の信頼と被信頼の役割の
違いを考察する。 
部下の視点の被信頼の心理的効用については，上司からの被信頼が自尊心に直接影響し，
それを媒介してストレス反応が低減されていた。このことは，部下にとって上司から信頼
されていると思えることが自尊心に影響するほど重要なものであり，仕事を続けていくう
えで不可欠なものであると考えられる。一方，上司の視点の被信頼の心理的効用について
は，部下からの被信頼は部下との絆のポジティブ効用に影響し，それを媒介して内発的動
機づけや勤続意思を高めていた。このことは，上司にとって部下との関係が心の支えとみ
なさるようなものと認知されることが重要であり，そのことが仕事の楽しさや仕事を続け
たいという意思に影響することを示唆している。 
これらのことから，上司と部下ではその関係性の重要性や役割が異なり，それに伴い各
被信頼の直接効果と間接効果も大きく異なるといえる。 
 
上司と部下の信頼と被信頼の交互作用の比較 
信頼と被信頼の交互作用の結果については，信頼高群かつ被信頼高群を双方向信頼，信
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頼高群かつ被信頼低群を一方的信頼，信頼低群かつ被信頼高群を一方的被信頼，信頼低群
かつ被信頼低群を非信頼と類型化し，それぞれ上司の視点と部下の視点の結果の特徴を整
理する（図 5-17）。 
 
 
図 5-17 信頼と被信頼による 4 類型 
 
部下の視点について，双方向信頼ではストレス反応が最も低く，内発的動機づけや勤続
意思，絆のポジティブな効用，自尊心が最も高かった。このことは，双方向信頼型の部下
が，多くの指標で最もポジティブな結果をもたらすといえる。一方的信頼では最もストレ
ス反応が高く，自尊心が低かった。他方，一方的被信頼では絆のネガティブな効用が最も
高かった。非信頼では内発的動機づけや勤続意思，絆のポジティブな効用が最も低かった
（図 5-18）。 
 
  
図 5-18 部下の信頼と被信頼による 4 類型別の心理的効用 
 
一方，上司の視点について，双方向信頼では絆のポジティブ効用が最も高く，非信頼で
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は絆のポジティブ効用が最も低かった（図 5-19）。このことは，部下との絆のポジティブ効
用に関しては，単純に，信頼と被信頼の両方が高いことがポジティブな結果をもたらすと
いえる。 
 
 
図 5-19 上司の信頼と被信頼による 4 類型別の心理的効用 
 
 これらのことから，上司と部下ともに，双方向信頼の場合に絆のポジティブな効用が最
も高くなる点で共通していた。しかし，部下においては，信頼と被信頼の多様な交互作用
がみられた。このことは，部下は上司との信頼の在り方によって，複雑な影響を受けると
いえる。こうした上司と部下の違いについて，部下にとって上司が重要な存在であり，そ
の関係に対する認知的信頼の影響を受けやすい可能性が指摘できる。一方，上司にとって
部下は唯一無二の存在というわけではなく，その関係における信頼と被信頼の効果は薄い
と考えられる。 
 
上司と部下の統合データによる考察 
ソシオメーター理論（Leary et al.,1995）では，自尊心の高さによって，他者からの受容
を求める警告シグナルの強さが異なり，低自尊心の場合に他者からの受容を強く求めやす
いとされている。自尊心の高さと上司・部下関係の関連について，本章の第１節で，部下
では上司からの被信頼が自尊心に有意に影響することが示された。このことは，部下にと
って，上司との関係の価値が所属欲求を満たすほど重要なものであることを示唆している。
一方，本章の第２節で，上司では部下への信頼と部下からの被信頼のどちらも自尊心に影
響しないことが示された。このことから，上司にとって，部下に対する信頼や被信頼は自
尊心を高めるほどの関係の価値の高さや居場所感をもたらすものではない可能性があると
考えられる。 
また，本章の第１節と第２節の上司と部下のデータを統合し，性別と地位（上司／部下）
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を独立変数，自尊心を従属変数として二要因分散分析を行った結果，地位のみで有意な主
効果がみられた（表 5-5）。このことから，一般的に，上司の方が部下よりも自尊心が高い
と考えられる。 
 
表 5-5 性別と地位別の自尊心の平均値と標準偏差，分散分析の結果 
  
 
これらのことは，部下は上司よりも自尊心が低いために他者からの受容を求める警告シ
グナルが強まりやすく，また，上司との関係価値が高いために上司との信頼関係を強く求
めやすいと考えられる。逆に，上司は部下に比べて自尊心が高く，また，部下との関係価
値をそれほど重視していないため，部下との信頼関係を強く求めるとは限らないと考えら
れる。ただし，上司の自尊心が低い場合は他者からの受容を求める警告シグナルが強まり，
部下との関係を求めやすいと考えられる。 
 
  
部下 上司
男性 2.55（0.58） 2.67（0.51）
女性 2.49（0.53） 2.75（0.50）
*** p<.001  
地位 地位の
主効果
性別の
主効果
交互作用
性別 *** n.s. n.s.
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第６章 上司・部下関係における信頼と被信頼の相補性の研究 
 
第１節 上司に対する部下の信頼と被信頼の個人内相補性 
 
第６章では，第３章の第３節で提案した信頼と被信頼の個人内相補性モデル，および個
人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形成モデルを検証することを目的に行った実証研
究を報告する。まず，本節では，個人内相補性モデルを部下の視点から検証した実証研究
を報告する。そのために，縦断研究により，ある時点の部下の上司に対する信頼や被信頼
とその半年後の信頼や被信頼を測定し，モデルの妥当性を検証する（図 6-1）。これにより，
2 時点における部下の信頼と被信頼の個人内影響過程を明らかにすることができる。 
 
 
※Time2 は Time1 から半年後を示す。 
図 6-1 部下視点の信頼と被信頼の個人内相補性モデル 
 
方法 
調査時期 
調査は，スクリーニングを 2017 年 4 月下旬に，第 1 波調査（Time1）を同年 5 月上旬に，
第 2 波調査（Time2）を同年 11 月上旬から中旬にわたって実施した。 
 
調査対象者 
一般正社員 400 名（男性 200 名，女性 200 名）が抽出された。第 1 波調査から第 2 波調
査におけるパネル脱落者は 37 名であった。第 2 波調査まで継続して回答を得られた 363 名
のうち，第 1波調査から第 2波調査までの半年間で離転職をした 41名をデータから除外し，
最終的に 322 名（男性 159 名，女性 163 名; 平均 39.53 歳，SD=9.61; 平均勤続年数 1.96 年，
SD=0.82）を分析対象者とした。 
また，職種の内訳は，営業・販売が 35 名（10.9%），事務・企画が 97 名（30.1%），クリ
エイティブ系が 1 名（0.3%），技能・現業が 33 名（10.2%），専門・技術・研究が 90 名（28.0%），
サービス・販売系が 50 名（15.5%），その他が 16 名（5.0%）であった。 
最も関わる上司の役職の内訳は，部長クラスが 46 名（14.3%），部長代理クラスが 8 名
（2.5%），課長クラスが 85 名（26.4%），課長補佐クラスが 6 名（1.9%），係長クラスが 38
上司への
信頼Time1
上司からの
被信頼Time1
上司への
信頼Time2
上司からの
被信頼Time2
Time1 Time2
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名（11.8%），主任・リーダークラスが 139 名（43.2%）であった。 
 
調査手続き 
楽天リサーチに委託し，web 調査を実施した。具体的な手順として，まず，同社に登録さ
れているモニターの中から調査対象者としての条件を満たす者をスクリーニングした後，
本調査を実施した。スクリーニングの条件は，本研究が上司と部下の関係の初期段階に着
目していることを踏まえ，勤続年数が 3 年未満の正社員であることと，上司の役職が部長
クラス相当から主任・リーダークラス相当であることとした。なお，本調査は，平成 29-30
年度文部科学省科学研究費若手研究（B）（課題番号 17K13907）の助成を受けて実施した。 
 
質問紙構成 
第５章の第２節で使用した上司への信頼 20 項目と上司からの被信頼 20 項目（「1.そう思
わない」から「4.そう思う」までの 4 件法）について尋ねた。その際，仕事において最もよ
く関わる上司一人を思い浮かべて回答させた。なお，第 2 波調査では，第 1 波調査と同じ
上司を想起させ，回答させる必要があるため，第 1 波調査で上司のイニシャルを記入させ，
第 2 波調査時にはその記入した上司のイニシャルが提示されるようにした。また，第 2 波
調査では，第 1 波調査から第 2 波調査の半年間で離転職をしたかどうかについても尋ねた。 
最後に，フェース項目として，性別，勤続年数，職種，雇用形態，役職，上司の役職に
ついて尋ねた。 
 
結果 
因子得点の算出 
まず，上司への信頼と上司からの被信頼について，合成得点を算出した。その際，Time1
と Time2 の各上司への信頼と上司からの被信頼について，1 因子に固定して因子分析（主因
子法，プロマックス回転）を行い，抽出された因子項目のうち両方の調査で共通して含ま
れる上司への信頼 11 項目と上司からの被信頼 12 項目を用いた。なお，Time1 と Time2 の調
査時点別の各因子の α 係数は十分に高い値であった（表 6-1）。 
 
表 6-1 調査時点別の各因子の α 係数 
 
 
仮説モデルの検証 
次に，部下視点の信頼と被信頼の個人内相補性モデルに沿ってモデルを構築し，パス解
上司への信頼 上司からの被信頼
Time1 .924 .931
Time2 .933 .917
α係数
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析による確証を行った。しかし，適合度指標が十分に高いとは言えない値であった。そこ
で，Time1 と Time2 の間の因果関係に修正を加え，十分に高い適合度が得られるモデルを検
討した結果，図 6-2 のモデルが得られた。最終的な適合度指標の値は RMSEA=.000，GFI 
=1.000，AGFI=.996，CFI=1.000，AIC=18.264 であった。 
図 6-2 最終的な部下視点の個人内相補性モデルの因果関係 
 
なお，Time1 と Time2 の各上司への信頼と上司からの被信頼の因果関係を逆転させた同値
モデルの検証も行った。その結果，適合度指標が RMSEA =.264，GFI=.966，AGFI=.661，
CFI=.941，AIC=41.344 であり，十分に高いとは言えない値であった。このことから，同時
点においては，上司への信頼が上司からの被信頼に影響するというモデルが有力であった 
また，このモデルに基づき，交差遅延モデルや同時効果モデルを検討した。交差遅延モ
デルは最終モデルと適合度指標の値が同じ同値モデルであるが，上司への信頼と上司から
の被信頼の有意なパスが消失した。一方，同時効果モデルでは，適合度指標が RMSEA =.211，
GFI=.978，AGFI=.778，CFI=.962，AIC=33.267 であり，十分に高い適合度が得られなかった。
これらのことから，図 6-2 の最終モデルが最も有効なモデルと判断した。 
最終モデルでは，Time1 も Time2 のどちらにおいても，上司への信頼が上司からの被信頼
に対して有意な正の影響を及ぼしていた。他方，Time1 から Time2 への時間効果については，
上司への信頼が後続の上司への信頼に，上司からの被信頼も後続の上司からの被信頼に有
意な正の影響を及ぼすことが明らかとなった。さらに，Time1 の上司への信頼が Time2 の上
司からの被信頼に対して有意な負の影響を及ぼしていた。しかし，Time1 の上司からの被信
頼は Time2 の上司への信頼に対して有意な影響を及ぼしていなかった。 
 
考察 
 仮説モデルを検証するため，パス解析を行った。その結果，仮説モデル通り，Time1 も
Time2 のどちらにおいても，上司への信頼が上司からの被信頼に有意な影響を及ぼし，さら
に，上司への信頼は後続の上司への信頼に，上司からの被信頼も後続の上司からの被信頼
に有意な影響を及ぼしていた。しかしながら，Time1 の上司への信頼が Time2 の上司からの
被信頼に対して有意な負の影響を及ぼし，Time1 の上司からの被信頼が Time2 の上司への信
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頼に対しては有意な影響を及ぼさなかった。これは仮説モデルと一致しない結果であった。
しかし，全体的な結果として，本研究で提起した部下の信頼と被信頼の個人内相補性の仮
説モデルは，一部ではあるが支持されたと考えられる。 
Time1 あるいは Time2 の同時点においては，上司を信頼することが上司から信頼されてい
ると推測する程度を高めるという影響過程が一貫していた。このことは，上司への信頼が
高いと，上司から得られる資源に対する期待を高めると考えられる。 
しかし，Time1 から半年後の Time2 への長期的な影響過程では，上司への信頼は上司から
の被信頼を低下させる結果となっていた。このことに関して，上司への信頼が高すぎると
部下が上司に期待する資源の要求量やその水準も高くなり，期待した資源を上司から得る
ことが難しくなる。そして，上司から期待を満たすほどの資源を得られなければ，部下は
自分が思うほど上司から信頼されていないと推測しやすくなり，結果として被信頼が低下
することになったと考えられる。 
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第２節 部下に対する上司の信頼と被信頼の個人内相補性 
 
本節では，本章の第１節と同様，第３章の第３節で提案した信頼と被信頼の個人内相補
性モデルを上司の視点から検証することを目的に行った実証研究を報告する。そのために，
縦断研究により，ある時点の上司の部下に対する信頼や被信頼とその半年後の信頼や被信
頼を測定し，モデルの妥当性を検証する（図 6-3）。これにより，2 時点における上司の信頼
と被信頼の個人内影響過程を明らかにすることができる。 
 
 
※Time2 は Time1 から半年後を示す。 
図 6-3 上司視点の信頼と被信頼の個人内相補性モデル 
 
方法 
調査時期 
調査は，スクリーニングを 2017 年 4 月下旬に，第 1 波調査（Time1）を同年 5 月上旬に，
第 2 波調査（Time2）を同年 11 月上旬から中旬にわたって実施した。 
 
調査対象者 
部長クラス相当から主任・リーダークラス相当の正社員 400 名（男性 200 名，女性 200
名）が抽出された。第 1 波調査から第 2 波調査におけるパネル脱落者は 43 名であった。第
2 波調査まで継続して回答を得られた 357 名のうち，第 1 波調査から第 2 波調査までの半年
間で離転職をした 23 名を除外し，最終的に 334 名（男性 174 名，女性 160 名; 平均 45.6 歳，
SD=7.36; 平均勤続年数 18.04 年，SD=9.28）を分析対象者とした。 
また，職種の内訳は，営業・販売が 58 名（17.4%），事務・企画が 128 名（38.3%），クリ
エイティブ系が 4 名（1.2%），技能・現業が 28 名（8.4%），専門・技術・研究が 81 名（24.3%），
サービス・販売系が 22 名（6.6%），通信が 3 名（0.9%），その他が 10 名（3.0%），であった。 
役職の内訳は，部長クラスが 10 名（3.0%），部長代理クラスが 3 名（0.9%），課長クラス
が 63 名（18.9%），課長補佐クラスが 31 名（9.3%），係長クラスが 79 名（23.7%），主任・
リーダークラスが 148 名（44.3%）であった。 
 
部下への
信頼Time1
部下からの
被信頼Time1
部下への
信頼Time2
部下からの
被信頼Time2
Time1 Time2
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調査手続き 
本章の第１節と同様で，楽天リサーチに委託し，web 調査を実施した。具体的な手順とし
て，まず，同社の登録モニターの中から調査対象者としての条件を満たす者をスクリーニ
ングした後，本調査を実施した。スクリーニングの条件は，本研究が上司と部下の関係の
初期段階に着目していることを踏まえ，部下との付き合いが 3 年未満であることと，自身
が部長クラス相当から主任・リーダークラス相当の役職を有する正社員であることとした。
なお，本調査は，平成 29-30 年度文部科学省科学研究費若手研究（B）（課題番号 17K13907）
の助成を受けて実施した。 
 
質問紙構成 
第５章の第３節で使用した部下への信頼 20 項目と部下からの被信頼 20 項目（「1.そう思
わない」から「4.そう思う」までの 4 件法）について尋ねた。その際，仕事において最もよ
く関わる部下一人を思い浮かべて回答させた。なお，第 2 波調査では，第 1 波調査と同じ
部下を想起させ，回答させる必要があるため，第 1 波調査で部下のイニシャルを記入させ，
第 2 波調査時にはその記入した部下のイニシャルが提示されるようにした。また，第 2 波
調査では，第 1 波調査から第 2 波調査の半年間で離転職をしたかどうかについても尋ねた。 
最後に，フェース項目として，性別，勤続年数，職種，雇用形態，役職，部下の役職，
部下との付き合い年数と月数について尋ねた。 
 
結果 
因子得点の算出 
まず，部下への信頼と部下からの被信頼について，合成得点を算出した。その際，Time1
と Time2 の各部下への信頼と部下からの被信頼について，1 因子に固定して因子分析（主因
子法，プロマックス回転）を行い，抽出された因子項目のうち両方の調査で共通して含ま
れる部下への信頼 13 項目と部下からの被信頼 9 項目を用いた。なお，Time1 と Time2 の調
査時点別の各因子の α 係数は十分に高い値であった（表 6-2）。 
 
表 6-2 調査時点別の各因子の α 係数 
 
 
仮説モデルの検証 
次に，上司視点の信頼と被信頼の個人内相補性モデルに沿ってモデルを構築し，パス解
析による確証を行った。しかし，適合度指標が十分に高とは言えない値であった。そこで，
部下への信頼 部下からの被信頼
Time1 .941 .885
Time2 .937 .911
α係数
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Time1 と Time2 の間の因果関係に修正を加え，十分に高い適合度が得られるモデルを検討し
た結果，図 6-4 のモデルが得られた。最終的な適合度指標の値は RMSEA =.000，GFI=1.000，
AGFI=.997，CFI=1.000，AIC=18.181 であった。 
図 6-4 最終的な上司視点の個人内相補性モデルの因果関係 
 
なお，Time１と Time2 の各部下への信頼と部下からの被信頼の因果関係を逆転させた同
値モデルの検証も行った。その結果，部下への信頼と適合度指標が RMSEA =.244，GFI=.971，
AGFI=.706，CFI=.961，AIC=38.795 であり，十分に高いとは言えない値であった。このこと
から，同時点においては，部下への信頼が部下からの被信頼に影響するというモデルが有
力であった。 
また，このモデルを基に，交差遅延モデルや同時効果モデルを検討した。交差遅延モデ
ルは最終モデルと適合度指標の値が同じ同値モデルであるが，部下への信頼と部下からの
被信頼の有意なパスが消失した。一方，同時効果モデルは分析できなかった。これらのこ
とから，図 6-4 の最終モデルが最も有効なモデルと判断した。 
最終モデルでは，Time1 も Time2 のどちらにおいても，部下への信頼が部下からの被信頼
に対して有意な正の影響を及ぼしていた。他方，Time1 から Time2 への時間効果について，
部下への信頼が後続の部下への信頼に，部下からの被信頼も後続の部下からの被信頼に有
意な正の影響を及ぼすことが明らかとなった。さらに，Time1 の部下への信頼が Time2 の部
下からの被信頼に対して有意な負の影響を及ぼしていた。しかし，Time1 の部下からの被信
頼は Time2 の部下への信頼に対して有意な影響を及ぼしていなかった。 
 
考察 
仮説モデルを検証するため，パス解析を行った。その結果，仮説モデル通り，Time1 も
Time2 のどちらにおいても，部下への信頼が部下からの被信頼に有意な影響を及ぼし，さら
に，部下への信頼は後続の部下への信頼に，部下からの被信頼も後続の部下からの被信頼
に有意な影響を及ぼしていた。しかしながら，Time1 の部下への信頼が Time2 の部下からの
被信頼に対して有意な負の影響を及ぼし，Time1 の部下からの被信頼が Time2 の部下への被
信頼に対しては有意な影響を及ぼさなかった。これは仮説モデルと一致しない結果であっ
た。しかし，全体的な結果として，本研究で提起した上司の信頼と被信頼の個人内相補性
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の仮説モデルは，一部ではあるが支持されたと考えられる。 
Time1 あるいは Time2 の同時点においては，部下を信頼することが部下から信頼されてい
ると推測する程度を高めるという影響過程が一貫していた。このことは，部下への信頼が
高いと，部下から得られる資源に対する期待を高めると考えられる。 
しかし，Time1 から半年後の Time2 への長期的な影響過程は，部下への信頼は部下からの
被信頼を低下させる結果となっていた。このことに関して，部下への信頼が高すぎると部
下に期待する仕事の要求量やその水準も高くなり，部下が期待した成果を上げることが難
しくなる。そして，部下から十分な成果を得られなければ，上司は期待するほど部下が仕
事に注力していないと感じ，部下から信頼されていないと推測しやすくなると考えられる。 
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第３節 課題遂行場面における上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性に焦点を当て
た認知的信頼の形成モデル 
 
本節では，第３章の第３節で提案した信頼と被信頼の個人間相補性を上司と部下のペア
データを用いて検証することを目的に行った実証研究を報告する。ただし，相手からの被
信頼は，相手からの実際の信頼行動を介して評価されるため，個人間相補性モデルのみを
検証することは適切ではない。それゆえ，実質的には，個人間相補性に焦点を当てた認知
的信頼の形成過程モデルを検討した。具体的には，部下視点では，上司からの実際の信頼
（部下への信頼）が上司からの被信頼に影響し，それが後続の上司からの実際の信頼（部
下への信頼）に影響する過程に論究した（図 6-5）。一方，上司視点では，部下からの実際
の信頼（上司への信頼）が部下からの被信頼に影響する過程に論究した（図 6-6）。 
 
 
※実線は個人間の影響過程を，点線は個人内の影響過程を示す。 
※Time2 は Time1 から半年後を示す。 
図 6-5 部下の個人間相補性モデルに焦点を当てた認知的信頼の形成過程モデル 
 
 
※実線は個人間の影響過程を，点線は個人内の影響過程を示す。 
※Time2 は Time1 から半年後を示す。 
図 6-6 上司の個人間相補性モデルに焦点を当てた認知的信頼の形成過程モデル 
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Bauer & Green（1996）の LMX の発展モデルを踏まえると，上司が部下に対して的確な課
題の分配や権限委譲を行い，部下がそれに応えて期待以上のパフォーマンスを発揮し，両
者の期待が満たされることで関係が深まり，循環的に信頼が形成されていくと考えられる。 
こうした相互作用過程の多くは，パワーといった資源を多く保持する上司の行動によっ
て開始される。このことに関して，Butler（1983）は，上司である専門家と部下である書記
のペアについて，欠損値を除外した 80 のペアを対象に調査を行っている。その際，各々に
対する信頼以外に，信頼を規定すると予測される要因として，ローカス・オブ・コントロ
ール，パワーの表出や要求とその知覚，上司・部下関係の継続期間といった変数を測定し
ている。その結果，上司による部下への信頼を最も強力に規定している要因は部下による
上司への信頼であり，逆に部下による上司への信頼を最も規定しているのは上司による部
下への信頼であった。これは，信頼の互恵性の効果が個人変数や外生変数の効果を抑え込
むほど強力であることを含意している。さらに，上司と部下の信頼は相互規定的であるこ
とに加え，部下が上司を信頼する以上に，上司は部下を信頼していたことも明らかにした。
すなわち，このことは，上司が部下を信頼することが，上司・部下関係の始点になりうる
ことを暗示している。 
そこで，本研究では，職場の課題遂行場面を想定し，課題遂行能力に対する信頼と被信頼
に着目し，実験を行う。そして，権限委譲の意味を含む課題選択と課題遂行という相互作
用を通した上司・部下の二者間の信頼関係の形成過程と，部下の被信頼が課題に対する動
機づけに影響することを検討するため，以下の仮説の検証を試みる。 
部下への信頼が高いほど権限委譲が促進されること（Bauer & Green,1996; Colquitt et 
al.,2007; Mayer et al.,1995; Seppälä et al.2011; Williams,2001）を踏まえ，上司は部下の能力を
信頼するほど，簡単な課題よりも困難な課題を一層部下に任せようとするだろうと考え，
これを仮説 1 とした。 
同様に，信頼が自律感に影響し（Seppälä et al.2011），自己決定感が内発的動機づけを高め
ること（Deci,1975）を踏まえ，部下は上司から信頼され，簡単な課題より困難な課題を任
されたときの方が，課題に対する動機づけが高いだろうと考え，これを仮説 2 とした。 
他方，Hollander（1958）の特異性クレジットで指摘されているように，信頼は蓄積により
形成・発展する。そのことを踏まえ，上司は任せた課題を部下が達成すれば，次の課題で
は簡単な課題よりも困難な課題を部下に任せやすくなるだろうと考え，これを仮説 3 とし
た。 
 
方法 
実験参加者  
関西大学の学部生および大学院生計 80 名（男性 21 名，女性 59 名：平均年齢 20.65 歳，
SD=1.50）が実験に参加した。 
 
172 
 
実験期間  
実験は，2007 年 11 月 12 日（月）から 2007 年 11 月 26 日（月）の間に防音実験室内で実
施した。 
 
質問項目  
実験では，独自に作成した質問項目を使用した。具体的には，実験のペアの相手に対する
信頼として，部下への信頼と上司からの被信頼に関する各 5 項目（「1.全く思わない」から
「6.全くそう思う」までの 6 件法），課題に対する動機づけに関する 4 項目と自己効力感 5
項目（「1.全く当てはまらない」から「6.全く当てはまる」までの 6 件法），上司役が部下役
に任せる課題の選択（「困難」と「簡単」の 2 件法），上司役が次回に困難な課題を部下役
に任せるかどうかの選択（「任せる」と「任せない」の 2 件法）であった。なお，分析に用
いなかった質問項目は省略する。 
 
手続き  
実験参加者は，ランダムに組み合わせた 2 人をペアとした。実験室のレイアウトは図 6-7
に整えた。実験参加者に関する情報は，課題遂行を通して得られる情報のみに統制するた
め，顔が見えないように仕切りを設け，それを隔てて向かい合わせで着席させた。その際，
参加者がペアと顔を合わせないようにするため，それぞれ違う場所と時間に集合させ，ま
ず 1 人目の参加者を実験室の奥の席に誘導し，2 人目の参加者を入り口側の席に誘導した。 
実験参加者には，本実験が職場の課題遂行場面でどのようにすれば効率の良い課題遂行
が可能かを明らかにする研究であると称して，仮の目的を伝えた。参加者の着席後，参加
者をくじ引きで上司役と部下役にランダムに割り当てた。また，参加者に対しては，実験
参加の自由や，実験途中の中断ができること，質問への拒否権があることといったインフ
ォーマントの権利や，プライバシーの保護の厳守の説明をし，同意できれば同意書に署名
するよう求めた。 
同意書への署名の確認後，「本日は実験に参加していただき，ありがとうございます。早 
 
 
図 6-7 実験室のレイアウト 
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速ですが，実験を始めさせていただきます。この度の実験では，職場で仕事をこなす課題
遂行場面を想定し，具体的には上司と部下に分かれてもらい，課題に取り組んでいただき
ます。実験の目的は，上司と部下の二者関係において，どのようにすれば効率の良い課題
遂行が可能かを検討することです。なお，実験において注意していただきたい点として，
実験中はできるだけ発言を控えていただき，実験の間は静かに作業に取り組んでいただけ
るよう，ご協力お願いします。」と教示し，実験を開始した。上司役と部下役別の実験フロ
ーを図 6-8 に示す。 
  
 
 図 6-8 上司と部下別の実験フロー 
 
次に，実験参加者には，ペアの相手に対する信頼（部下への信頼と上司からの被信頼）
の質問紙に回答させた。その際，相手に信頼の評定結果を伝えないことと，仕切りは容姿
や印象などの余分な情報が評価に影響を与えないために設置していると伝え，回答させた。 
続いて，これから取り組む課題に対して，各自がどれくらいの遂行能力を持っているか
を予め測るためと称して，本番の課題と同様の練習課題を配布した。課題は，単純作業と
して電卓を用いた 3 桁と 3 桁の掛け算問題を用いた。課題に取り組む前に，電卓の操作を
確認させ，「この度の実験では，職場の仕事を想定して課題遂行をしていただきます。です
から，課題の遂行が，たとえ早くてもミスが多くてはいけませんし，正確にやろうとして
遅すぎてもいけません。職場で望まれるのは，迅速かつ正確な課題の遂行です。では，課
題の制限時間は１分です。終了後，課題を採点し，正答数を得点化します。それが各自の
課題遂行能力になると考えてください。そして，その結果を事前にこの課題をやっていた
だいた方々の平均点と比較し，高いのか，低いのか，同じぐらいなのかということを提示
させていただきます。よろしいでしょうか。では，始めてください。」と教示し，練習課題
課題遂行（練習）
部下の課題遂行（練習）の結果の
フィードバック（信頼の操作①）
課題選択（信頼の表出①）
課題遂行（本番）
次回の課題選択（信頼の表出②）
部下の課題遂行（本番）の結果の
フィードバック（信頼の操作②）
上司（n = 40）の実験フロー 部下（n = 40）の実験フロー
課題遂行（本番）（信頼の表出）
課題を任される
課題遂行（練習）
部下の課題遂行（練習）の結果の
フィードバック（自己効力感の統制）
「部下への信頼」
から「上司からの
被信頼」に影響
「上司への信頼」
から「部下からの
被信頼」に影響
質問紙回答（部下への信頼、
課題の動機づけ、自己効力感②）
質問紙回答（上司からの被信頼、
課題の動機づけ、自己効力感②）
質問紙回答（自己効力感①） 質問紙回答（自己効力感① ）
174 
 
に取り組ませた。時間はストップウォッチで計測し，1 分経過したら課題を終了させて回収
し，実験者が採点を行った。また，採点中，両者には自己効力感（自己効力感①）の質問
紙に回答させた。 
練習課題終了後，正解数を得点とすることを参加者に伝え，その得点が事前に調べた課題
の正解平均点と比較して高いか低いかによって，課題遂行能力の高さをフィードバックす
ることを説明した。ただし，両者には部下役の得点のみをフィードバックした。その際，
上司役には，部下役の課題遂行結果が平均より高いと伝える群（n = 20）と低いと伝える群
（n = 20）に分けてフィードバックし，上司役の部下役に対する課題遂行能力への信頼を操
作した（信頼の操作①）。一方，部下役には，課題に対する自己効力感を統制するため，部
下自身の課題遂行結果が平均とほぼ同じとフィードバックした（自己効力感の統制）。 
次に，本課題として達成基準の異なる 3 つの課題（非常に困難，困難，簡単）があると
伝えた。そして，上司役には，困難な課題と簡単な課題のどちらを部下役に任せるかを選
択させた。ただし，困難な課題の達成を 2 人のノルマとし，上司役か部下役のどちらかに
必ず困難な課題を割り当てた。つまり，上司役の課題選択により上司役と部下役の取り組
む課題が決まることになる。たとえば，困難な課題を部下役に任せた場合，上司役は非常
に困難な課題に取り組むことになり，一方，簡単な課題を部下役に任せた場合，上司役は
困難な課題に取り組むことになる。さらに，上司役の課題選択に際し，課題の達成による
賞罰を用意した。それにより，上司役が困難な課題を部下役に任せて両者が課題を達成で
きれば，上司役は昇進という賞を得る。しかし，部下役が困難な課題を達成できなければ，
管理責任として上司役が降格という罰を受ける。一方，簡単な課題を部下役に任せた場合，
部下役の結果は上司役の賞罰に影響しない。しかし，上司役自身がノルマである困難な課
題を遂行するので，達成できないと上司役が降格になる。ただし，上司役が困難な課題を
達成できても，ノルマを達成したにすぎず，上司役は降格も昇進もしない。こうした課題
の選択は，上司が部下をどの程度信頼して権限委譲するかを意味する。 
上司役が部下役に任せる課題の選択が決まったら，その選択結果を部下役に伝えた（信頼
の表出①）。そして，両者には，ペアの相手に対する信頼と課題に対する動機づけ，自己効
力感（自己効力感②）の質問紙に回答させた。 
本番の課題として，練習課題と同様の計算課題を続けて 5 回，計 5 分間取り組ませた。両
者には，正解数の合計が非常に困難，困難，簡単の各課題の達成基準をクリアしているか
どうかで，課題を達成できたか未達成であったかを判断すると伝えた。ただし，実際は課
題の採点結果にかかわらず，部下役が課題を達成したと上司役に伝える達成群（n = 20）と，
部下役が課題を達成できなかったと上司役に伝える未達成群（n = 20）に操作的に分け，異
なるフィードバックをした（信頼の操作②）。 
最後に，上司役には，次回に困難な課題を部下役に任せるかどうかを選択させた（信頼の
表出②）。これは，今後，部下役を信頼するかどうかを意味する。実験終了後，実験中のデ
ィセプションの説明と実験本来の目的に関するデブリーフィングを行った。 
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独立変数と従属変数  
上司役については，上司役が部下役に任せる課題の選択と，上司役が次回に困難な課題を
部下役に任せるかどうかの選択は二値変数であるため，森（1990）の分析手順を参考に，
困難な課題の選択確率をそれぞれ逆正弦変換（角変換）した値を従属変数として用いた。
また，上司役について，信頼の操作（高群／低群），課題の達成結果のフィードバック操作
（達成群／未達成群）と，部下役に任せた課題の選択結果（困難群／簡単群）で群分けし，
独立変数とした。 
部下役については，課題に対する動機づけの合計得点を従属変数とした。また部下役を，
ペアの相手に対する信頼のうちの 1 項目「相手に課題を任せるにあたり，あなたは相手か
ら課題を達成できる有能な人だと思われていると思う」の中央値を基準に被信頼を高低群
に分け，また，上司役が部下役に任せた課題の選択（困難群／簡単群）で群分けし，それ
らを独立変数とした。 
 
結果 
操作チェック 
本番の課題では，5 回分の課題に取り組ませたが，各回の課題内容は参加者間でカウンタ
ーバランスをとった。その結果，課題の提示順で課題の成績に有意な差はみられなかった。 
また，上司役から任された課題結果（困難群／簡単群）によって，部下の自己効力感に
差がないかどうかを検討するため，課題結果を独立変数とし，課題の前後の自己効力感の
変化（自己効力感①と自己効力感②の差）を従属変数とした分散分析を行った。その結果，
有意な差はみられなかった。そのため，部下の自己効力感の統制の操作は成功した。 
 
仮説 1 の検証 
上司役については，部下役への信頼（高群／低群）を独立変数，上司役が部下役に困難な
課題を任せた確率を逆正弦変換した値を従属変数とし，χ²分布を利用した一要因分散分析を
行った。その結果，有意な主効果は認められず，上司役の部下役に対する信頼は部下役に
任せる課題の選択に影響を及ぼさなかった。よって，仮説 1 は支持されなかった。 
 
仮説 2 の検証 
部下役については，上司役から任された課題（困難群／簡単群）と上司からの被信頼（高
群／低群）を独立変数，課題に対する動機づけの合計得点を従属変数とした 2×2 の二要因
分散分析を行った（図 6-9）。その結果，有意傾向ではあるが，上司役から任された課題の
主効果（F(1,36)=3.06, p<.10, 𝜂2=.06）が認められ，困難な課題を任された方が簡単な課題を
任されるよりも部下役の動機づけが高い傾向がみられた。また，被信頼の主効果
（F(1,36)=3.47, p<.10, 𝜂2=.07）も有意傾向ではあるが認められ，被信頼高群の方が低群より
も部下役の動機づけが高い傾向がみられた。よって，仮説 2 は支持された。 
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図 6-9 被信頼の高低群と任された課題別の課題に対する動機づけ 
 
仮説 3 の検証 
上司役については，上司役が部下役に任せた課題（困難群／簡単群）とその達成結果（達
成群／未達成群）を独立変数とし，上司役が次回に困難な課題を部下役に任せた確率を逆
正弦変換した値を従属変数とし，χ²分布を利用した 2×2の 2要因分散分析を行った（図 6-10）。 
   
図 6-10 任せた課題と達成結果別の上司役が次回に困難な課題を部下役に任せる値 
  
その結果，達成結果の主効果（χ²(1) = 46.66, p<.01, ω=1.08）が認められ，達成と教示する
方が未達成と教示するよりも次回に困難な課題を任せていた。また，有意傾向ではあるが，
任せた課題の選択結果の主効果（χ²(1) = 3.25, p<.10, ω=.29）が得られ，困難な課題を任され
た方が簡単な課題を任されるよりも次回に困難な課題を任せる傾向がみられた。さらに，
有意傾向ではあるが交互作用（χ²(1) = 3.25, p<.10, ω=.29）が認められたため，下位検定を行
った。その結果，未達成における任せた課題の選択結果（χ²(1) = 6.50, p<.01, ω=.40），困難
な課題における達成結果（χ²(1) = 12.64, p<.01, ω=.56），簡単な課題における達成結果（χ²(1) = 
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37.27, p<.01, ω=.97）で有意差がみられた。すなわち，未達成という教示では，困難な課題
の方が簡単な課題よりも，また困難な課題と簡単な課題のどちらを任せた場合でも達成と
いう教示の方が未達成という教示よりも，次回に困難な課題を部下役に任せる傾向がみら
れた。よって，仮説 3 は支持された。 
 
考察 
信頼と被信頼の個人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形成過程モデルを検討するた
め，部下視点では，上司からの信頼の表出（部下への信頼）が部下の上司からの被信頼に
影響し，それが後続の上司からの信頼の表出（部下への信頼）に影響する過程に論究した。
一方，上司視点では，部下からの信頼の表出（上司への信頼）が上司の部下からの被信頼
に影響する過程に論究した。その結果，部下は上司から任された課題が困難であったり，
被信頼の評価が高かったりするほど動機づけを高めた。一方，上司は部下が任せた課題を
達成し，それが困難な課題であるほど次も困難な課題を任せる傾向がみられた。これらの
結果は，部下が上司から信頼され，課題選択を通した権限委譲がなされるほど動機づけを
高め，上司を信頼して課題に熱心に取り組んで達成し，そうした部下からの被信頼を受け
た上司は今後も部下を信頼して困難な課題を任せ，それが困難な課題であるほど一層，権
限委譲を促進させることを示唆している。このことから，仮説モデルは部分的に支持され
たといえる。 
仮説 1 が不支持であったことについて，実験で能力面の信頼のみを操作したことが問題
点として挙げられる。このような限定的な操作は，課題遂行場面という非常に限定的な場
面の結果であることを意味する。しかし，多くの信頼研究において，信頼は能力の要素だ
けでなく，誠実さや正直さ，善意といった人格に関する要素が存在することを示している
（Butler,1991; Clark & Payne, 2006; Cook & Wall,1980; Gabarro,1978; Hovland et al.,1953; 
Johnson,1999; Mayer et al.,1995; 西村・松尾,2002; 施・浦, 2001; 山岸,1998）。そのため，課題
遂行場面のみで上司・部下間の信頼の形成について言及することは難しい。こうした人格
的な側面の信頼が，課題の選択や遂行に及ぼす影響を考慮し，実験デザインを再考する必
要があると考えられる。 
仮説 2 について，上司役から任された課題の主効果と被信頼の主効果がみられたが，両
方とも有意傾向であった。同様に，仮説 3 について，任せた課題の選択結果の主効果と交
互作用がみられたが，両方とも有意傾向であった。どちらも有意傾向であることから，解
釈には注意が必要と考えられる。 
 他方，本実験は，他にもいくつかの問題点が指摘できる。たとえば，本実験の現実への
応用可能性を考えると，限定された状況下の実験により実証されたことをそのまま現実に
当てはめることができるわけではない。場面想定による実験では，現実場面を正確に再現
するよりも，参加者が現実に体験しているように引き込む場面を想定し，検証する現象の
構造を再現することが重要である。そのため，本実験で検証された知見がそのまま現実場
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面に応用できるのではなく，知見の支持する理論が応用できるのである。つまり，能力や
課題の達成結果の情報を操作すると，課題に対する動機づけや次に任せる課題の選択が変
化するということが応用できるということである。こうした知見が実際の職場の場面にど
の程度応用できるかどうかを検討するためには，実際の上司と部下のペアデータによる実
験または調査を実施する必要があるといえる。 
また，場面想定による実験の問題点として，一般化可能性の問題が挙げられる。学生を対
象とした実験では，現実場面の対象者（現職の労働者）との違いを整理し，その違いを埋
める操作を考慮した実験計画を立てる必要がある。たとえば，今回の実験では，参加した
大学生や大学院生のほとんどに就労経験がなかった。そこで，課題遂行を数回繰り返すと
いう就労経験を考慮した実験や，現職労働者を対象にした現場実験などが考えられる。 
実験では，上司役は部下役を信頼する側，部下役は上司役から信頼される側，と役割を固
定したが，現実場面では上司が部下に信頼される場合や部下が上司を信頼する場合もある。
それゆえ，本実験で検討しきれなかった役割設定の場面についても検討し，相互信頼関係
の形成についてさらに検討する必要がある。 
さらに，実験では，課題の選択とそのフィードバックとしての課題遂行という非常に短
期的な相互作用による信頼の形成に言及した。しかし，信頼は徐々に蓄積されるものであ
り，長期的な形成過程について検討する必要もある。そのためには，囚人のジレンマゲー
ムのように，相互作用の繰り返しによる実験を行うことが一つの改善方法といえる。他に
も，実際の上司と部下のペアデータを用いた縦断研究や，シミュレーションを用いた検討
も有効な方法といえる。 
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第４節 総合考察 
 
第６章の結果の要約 
 本章では，上司と部下の信頼と被信頼の個人内相補性，および個人間相補性に焦点を当
てた認知的信頼の形成モデルについて論究した。 
第１節では部下の視点で個人内相補性に，第２節では上司の視点の個人内相補性に web
調査による縦断研究を用いて検討した。その結果，どちらの視点においても，仮説モデル
通り，相手への信頼が相手からの被信頼に影響を及ぼし，また，相手への信頼は後続の相
手への信頼に，相手からの被信頼は後続の相手からの被信頼に影響していた。加えて，ど
ちらの結果においても，Time1 の相手への信頼が Time2 の相手からの被信頼に影響を及ぼし
ていた。このことから，上司も部下も，信頼と被信頼の個人内相補性に関する仮説モデル
が部分的に支持されたといえる。 
第３節では，上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形
成過程モデルを場面想定法による実験を通して検討した。その結果，部下が上司から信頼
されて権限委譲されるほど動機づけを高めて成果を出していた。このことから，部下視点
では，上司からの実際の信頼（部下への信頼）が部下の上司からの被信頼に影響し，それ
が後続の上司からの実際の信頼（部下への信頼）に影響すると考えられる。一方，部下の
成果を受けた上司は部下を信頼して今後も一層，部下に権限委譲することが示された。す
なわち，上司視点では，部下からの実際の信頼（上司への信頼）が上司の部下からの被信
頼に影響すると考えられる。このことから，上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性に
焦点を当てた認知的信頼の形成過程に関する仮説モデルが部分的に支持されたといえる。 
 
上司と部下の信頼と被信頼の個人内相補性の比較 
 部下と上司の個人内相補性の結果について，部下の視点も上司の視点も同様のモデルが
得られており，仮説との一致と不一致も同様であった。しかし，上司と部下の信頼と被信
頼の構造は異なり，その測定尺度も異なる。それにもかかわらず，信頼と被信頼の個人内
相補性モデルでは同様の影響過程が示された。このことは，信頼と被信頼の個人内相補性
が信頼の文脈や構造を越えて共通する影響過程を有し，その過程はシンボリック相互作用
に基づくと考えられる。 
ただし，仮説モデルに反し, Time1 の相手への信頼が Time2 の相手からの被信頼に対して
負の影響がみられたことは，さらなる論及が必要である。こうした結果は，認知的信頼の
形成における信頼と被信頼のジレンマの問題が存在することを示唆している。すなわち，
信頼が短期的には被信頼を高める反面，長期的には被信頼を低下させるという問題である。
この問題は，知覚されたサポートと実行されたサポートの違いがもたらす問題と関連する
可能性がある。具体的には，サポートの利用可能性を高く知覚しているほどに実際のサポ
ートが得られず，期待はずれを感じる（中村・浦,1999）という問題である。このことは，
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本研究では高信頼かつ低被信頼の一方的信頼に相当するとし，第５章の第１節において部
下の視点で期待外れによってストレス反応が最も高いことを示した。こうした期待はずれ
がもたらすストレスによって，後続の信頼や被信頼に影響する可能性がある。このように
信頼と被信頼の関連について，他の要因を追加し，さらなる論及が必要と考えられる。 
 
認知的信頼の形成の仕方の問題 
第５章の第１節では，部下において，一方的信頼はストレスが高く，一方的被信頼は関
係の煩わしさを感じやすいことが示された。また，本章の第１節と第２節で示されたよう
に，相手への信頼が後続の相手からの被信頼に負の影響をもたらす。これらの結果は，信
頼と被信頼のどちらか一方が高いことによって，認知的信頼の形成に支障を来す恐れがあ
ることを示す。そのため，認知的信頼の形成において，信頼と被信頼をバランスよく高め
ていくことが重要と考えられる。また，このことは，第４章の第６節で指摘したように，
高質な関係が必ずしも良いとは限らないこと（Harris & Kacmar,2006）を被信頼によって説
明する有効性を暗に示す結果と考えられる。そのため，こうした信頼と被信頼の適切なバ
ランスの取り方について論究することも今後の研究課題といえる。 
 
影響過程の期間の問題 
信頼が相互作用と学習によって蓄積されていくものであることから，信頼についての長
期的な効果を検討することも今後の課題といえる。本章の第１節と第２節では，ある時点
とその半年後の 2 時点の信頼と被信頼の関連を検討した。しかし，上司・部下関係におい
て仕事を通した相互作用は毎日繰り返される。また，認知的信頼がシンボリック相互作用
のような自己との相互作用によって形成されるとすれば，日常の相互作用を通して定義・
再定義され，更新されると考えられる。こうしたことを踏まえると，もっと短期間の信頼
と被信頼の個人内相補性を検討する必要があると考えられる。そのための 1 つの方法とし
て，実際の職場におけるフィールド研究として，参与観察やアクションリサーチを用いた
研究を行うことも必要と考えられる。 
一方，本章の第３節では，信頼と被信頼の個人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形
成過程モデルについて検討した。その際，場面想定法を用いた実験を行い，上司と部下の
模擬的な仕事のやりとりを通した個人間の信頼の影響過程について検討した。このことに
関して，信頼の非対称性原理（Slovic,1993）でも述べられているように，信頼は一朝一夕で
確立されるものではなく，形成が困難で時間がかかるものである。このことから，もっと
長期的な影響過程についても論究する必要があると考えられる。そのためには，実験だけ
でなく，実際の職場の上司と部下のペアデータを用いて検討することが望ましいと考えら
れる。 
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第Ⅲ部 研究の総括と今後の研究の展望 
 
第７章 研究の総括と今後の研究の展望 
 
 
図 7-1 第７章の全体構成 
 
第１節 研究の総括 
 
第７章では，第Ⅱ部の実証研究の結果とその考察を総括し，第Ⅰ部で提案したモデルに
ついて再考する。そして，本稿の研究の学術的意義や社会的貢献について提言を行い，今
後の研究における課題とその展望について論じる（図 7-1）。まず，本節では，第Ⅱ部の各
研究結果の概略を示す。 
 
第４章の総括 
第４章では，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成し，その妥当性と信頼性の高さ
を確認することを目的とした実証研究を報告した。具体的に，第１節と第２節では，部下
と上司に対する面接調査または質問紙調査を実施し，両者の各信頼と被信頼に関する言動
を収集し，上司と部下の各信頼と被信頼の構造の解明を行った。その結果，上司と部下の
信頼と被信頼とが，能力に関わる専門性と人柄に関わる誠実性に大きく分類できることが
明らかとなった。しかし，その各下位カテゴリーには違いがみられ，上司への信頼では利
他性，上司からの被信頼では経験，知識，能力の不足が，部下への信頼と部下からの被信
頼では報告・連絡・相談が最も特徴的なカテゴリーになっていた。こうした結果を踏まえ，
上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成した。 
第4章
上司・部下関係における
信頼と被信頼の構造の
研究と尺度の作成
第5章
上司・部下関係における
信頼と被信頼の心理的
効用の研究
第6章
上司・部下関係における
信頼と被信頼の相補性の
研究
第7章 研究の総括と今後の研究の展望
第１節 研究の総括
第２節 本研究のモデルの精緻化と新たなモデルの構築
１） 上司と部下の双方の信頼と被信頼の心理的効用モデルの精緻化
２） 上司と部下の双方の認知的信頼の形成過程モデルの精緻化
３） 上司・部下間の認知的信頼の相互化過程モデルの構築
第３節 今後の研究の展望
１） 本研究の学術的意義や社会的貢献の可能性
２） 今後の研究の展望
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次に，第３節から第５節では，質問紙調査と web 調査を実施し，その結果，上司への信
頼と部下への信頼の尺度は信頼性と妥当性の高い尺度であることが確認できた。しかし，
上司からの被信頼尺度と部下からの被信頼尺度に関しては，逆転項目のみで構成される因
子を改善する課題が今後の研究に委ねられた。 
 
第５章の総括 
第５章では，上司と部下の信頼と被信頼の心理的効用モデルや交互作用の仮説を検証す
ることを目的とした実証研究を報告した。具体的に，第１節では，部下の視点の信頼と被
信頼の心理的効用モデルや信頼と被信頼の交互作用について検討するため，web 調査を実施
した。その結果，上司からの被信頼は内発的動機づけや勤続意思，自尊心に直接影響し，
さらに自尊心を介してストレス反応に間接的に影響していることが明らかとなった。この
ことは，仮説モデルを部分的にではあるが，支持する結果である。加えて，信頼と被信頼
の交互作用については，ユニークな結果が得られた。すなわち，上司への信頼と上司から
の被信頼がともに高群の場合に最もストレスが低く，内発的動機づけや勤続意思や上司と
の絆のポジティブ効用が最も高かった。さらに，上司への信頼高群かつ上司からの被信頼
低群の場合に最もストレスが高いこと，逆に，上司への信頼が低くかつ上司からの被信頼
が高い場合に上司との絆のネガティブな効用が最も高いことも明らかとなった。 
同様に，第２節では，上司の視点の信頼と被信頼の心理的効用モデルや信頼と被信頼の
交互作用について検討するため，web 調査を実施した。その結果，部下からの被信頼は部下
との絆のポジティブ効用やストレス反応に直接影響し，部下との絆のポジティブ効用を介
して内発的動機づけや勤続意思に間接的に影響していることが明らかとなった。このこと
は，仮説モデルを部分的にではあるが，支持する結果である。加えて，信頼と被信頼の交
互作用については，部下への信頼高群かつ部下からの被信頼高群の場合に部下との絆のポ
ジティブ効用が最も高いこと，逆に，両方とも低群の場合に最も低いことも明らかとなっ
た。 
 
第６章の総括 
 第６章では，上司と部下の信頼と被信頼の個人内相補性，および個人間相補性に焦点を
当てた認知的信頼の形成過程モデルについて検討することを目的とした実証研究を報告し
た。具体的に，第１節では部下の視点の個人内相補性モデルを，第２節では上司の視点の
個人内相補性モデルを検討するため，web 調査を実施した。その結果，相手への信頼が相手
からの被信頼に影響し，また，相手への信頼が後続の相手への信頼に，相手からの被信頼
が後続の相手からの被信頼に影響していることが明らかとなった。加えて，相手への信頼
が後続の相手からの被信頼に影響していることが明らかとなった。このことは，上司と部
下ともに，仮説モデルを部分的にではあるが，支持する結果である。 
第３節では，上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性に焦点を当てた認知的信頼の形
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成過程モデルを検討するため，学生のペアを対象とした場面想定法による実験を実施した。
その結果，部下は権限委譲を介して上司から信頼されて奮起し，成果を出し，それを受け
た上司は部下を信頼して権限委譲を促進していることが明らかとなった。このことから，
部下視点では，上司からの信頼の表出が部下の上司からの被信頼に影響し，それが後続の
上司からの実際の信頼に影響する一方，上司視点では，部下からの信頼の表出が上司の部
下からの被信頼に影響することが示唆された。このことは，仮説モデルを部分的にではあ
るが，支持する結果である。 
 第Ⅱ部の各章の総括を通して，次節では，第５章の結果を踏まえ，上司と部下の信頼と
被信頼の心理的効用モデルの修正を試みる。次に，第６章の結果を踏まえ，信頼と被信頼
の個人内相補性モデルと個人間相補性モデルに焦点を当てた認知的信頼の形成過程モデル
の修正を試みる。さらに，上司と部下の各認知的信頼の形成過程モデルを統合し，上司・
部下間の認知的信頼が相互化する過程モデルの新たに提起する。  
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第２節 本研究のモデルの精緻化と新たなモデルの構築 
 
１）上司と部下の双方の信頼と被信頼の心理的効用モデルの精緻化  
 
第５章の第１節では，部下の信頼と被信頼の心理的効用モデルを検証した。その結果得
られた知見を踏まえると，モデルは図 7-2 のように修正できる。 
 
 
※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 7-2 精緻化した部下の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
 
第５章の第２節では，上司の信頼と被信頼の心理的効用モデルの妥当性を検証した。そ
の結果得られた知見を踏まえると，モデルは図 7-3 のように修正できる。 
 
 
※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 7-3 精緻化した上司の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
 
また，第５章の第１節と第２節で，上司と部下ともに，役割明瞭性が信頼や被信頼，ス
トレス反応に影響を及ぼしていた。ただし，上司と部下の両モデルにおいて，役割明瞭性
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を含めると適合度が下がるため，心理的効用の仮説モデルに含めて検証することができな
かった。この問題について，信頼と被信頼の心理的効用モデルにおける役割明瞭性の位置
づけの論理的説明が不十分だとすれば，他の変数との関連を踏まえてモデルを再構築する
必要があるだろう。たとえば，Bauer & Green（1996）の LMX の発展モデルを参考にすると，
役割が明瞭であることは役割取得を促し，認知的信頼の形成を促進するという影響過程が
考えられる。あるいは，役割明瞭性の尺度の問題が関係している可能性も考えられる。本
モデルで使用した役割明瞭性は 2 項目で構成され，上司では α=.63，部下では α=.73 とあま
り高い値ではなかった。そのため，役割明瞭性の尺度を再考することで，この問題が解決
できるのではないかと考える。 
他方，第５章の第２節において，上司の部下への信頼が，心理的効用モデルの適合度を
低下させるため，モデルの検証において除外し，心理的効用について検討できなかった。
そのため，部下への信頼の心理的効用を改めて検討する必要がある。ただし，部下への信
頼について確証的因子分析を行った結果，その適合度指標は RMSEA=.060，GFI=.942，
AGFI=.914，CFI=.962，AIC=185.610 であり，高い値を示した。このことから，部下への信
頼尺度に問題があったとは考えられない。それよりも，本稿の上司における心理的効用モ
デルにおいて，部下への信頼が心理的効用をもたらす要因を含めることが十分にできてい
なかったと考える方が妥当かもしれない。そのため，本研究で未検討の要因を心理的効用
モデルに追加し，改めてモデルを検討することが今後の研究課題である。 
本稿で検討した心理的効用の限界点として，勤続意思という認知的側面に着目し，離転
職やそのための代替企業の情報収集といった行動的側面まで捉えることができていないし，
内発的動機づけに関しても，それがパフォーマンスにつながるかどうかまで検討できてい
ないという問題がある。 
さらに，第４章の第１節では，部下の上司への信頼の要素の 1 つとして，パワーハラス
メントに相当する『悪意ある言動』のカテゴリーが抽出されている。このことは，上司と
部下の間のパワー差のある構造が上司への信頼に反映されていることを示唆し，上司への
信頼がパワーハラスメントの認知に影響する可能性があると指摘できよう。しかし，そう
した信頼の認知的評価と実際のパワーハラスメント被害経験とが関連するかどうかといっ
たことまで検討することはできていない。こうした行動レベルを中心とした要因をモデル
に取り込むことも今後の研究課題である。加えて，パワーハラスメントの発生は，その職
場の雰囲気を悪化させることにつながりうる（藤原,2009; 岡田,2004）。そのため，パワーハ
ラスメントや職場の雰囲気との関連についても検討する必要があると考える。 
一方，本稿では，Rosenberg の尺度を邦訳した山本ら（1982）の自尊心尺度を採用した。
しかし，こうした自尊心は，職場の人間関係だけでなく，職場外の人間関係の影響を受け
る，包括的な自尊心である。そのため，組織における経験に基づいて形成される自尊心で
ある組織自尊感情（organization-based self-esteem; 以降は OBSE と略す）を検討する方が適
切といえよう。Pierce & Gardner（2004）は，OBSE を“個人が組織メンバーとして能力があ
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り，重要であり，価値があると信じる程度”として採用している。これは，一般的な自尊
心よりも組織人としての各メンバーの自尊心を捉える上で有用といえる。この OBSE は，
Rosenberg の自尊心と強い相関を示している（Pierce, Gardner, Cummings, & Dunham,1989）。
したがって，OBSE を測定することで，本研究で得られた知見についてさらに厳密な心理的
効用を検討することができると考える。 
本稿の研究で用いたストレス反応尺度は，調査回答時の直近の数日間のストレス反応に
ついて尋ねており，ストレッサーによる長期的影響については未検討である。しかし，信
頼と被信頼の長期的な関連を検討する場合，たとえば，冠状動脈性疾患や精神的不健康
（Cooper & Marshall,1976），バーンアウト（橋本,1997a）などのストレッサーによる長期的
影響を検討することも必要と考える。 
 こうした問題点を踏まえて今後の研究に向けたモデルの精緻化を行うと，部下の心理的
効用モデルは図 7-4 にように，上司の心理的効用モデルは図 7-5 のように改変できる。 
 
   
※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 7-4 今後の研究課題を含めた部下の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
 
 
※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 7-5 今後の研究課題を含めた上司の信頼と被信頼の心理的効用モデル 
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加えて，上司の部下への信頼と部下からの被信頼の両方が自尊心に影響しなかったこと
を踏まえると，上司の自信に着目することが提案したモデルの発展に有用と考える。池田・
古川（2005）は，上司（リーダー）の自信が自尊心（自尊感情）とは異なる概念であり，
自己効力感における効力期待に近い概念として捉えている。そして，管理職の経験年数が
増すほど上司の自信も増すことを示している。さらに，上司の自信の獲得に関して，池田・
古川（2006）は，組織における上司（リーダー）の自信の源泉のあらゆる側面に対し，自
己期待の充足と他者期待の充足が有意に相関することを示している。とりわけ，上司の自
信の高さについて，他者期待の充足の効果が自己期待の充足の効果よりも相対的に強い相
関を示している。ただし，こうした効果は地位によって異なり，地位が上がるにつれて自
己期待の充足が自信につながる効果が大きくなる可能性を指摘している。したがって，上
司が部下からの実際の信頼を受けて被信頼を高め，それが自信に影響する可能性が考えら
れる。加えて，上司のように地位の高い立場では，他者からの期待よりも上司自身の期待
や達成水準を満たすことが重要になると考えられる。このことは，古川（2003）が，上司
（リーダー）には自己基準を確立することが重要であると指摘されていることからも考え
られる。このような地位による自信への影響の違いを検討することも今後の課題である。 
提案したモデルを発展させる別の可能性として，役割が組織システムを効率良く機能さ
せる活性剤である反面，ストレスフルな状況であろうと組織に縛りつけて逆行困難にする
ラチェットの機能があること（Kahn et al.,1964）を踏まえると，役割明瞭性が組織システム
とどのように結びつくかを検討することも意義深く，本研究知見を発展させる 1 つの可能
性と考えられる。また，こうした研究は，ミクロ－マクロ・リンクのアプローチを深める
ことになり，複雑なストレス事象を論究する上で有用と考える。 
 
２）上司と部下の双方の認知的信頼の形成過程モデルの精緻化 
 
第６章の第１節と第２節では，上司と部下の各信頼と被信頼の個人内相補性について検
討した。その結果得られた知見を踏まえると，モデルは図 7-6 のように修正できる。 
 
 
※実線は正の影響を，点線は負の影響を示す。 
図 7-6 上司と部下に共通する個人内相補性モデルの精緻化 
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 一方，上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性モデルに焦点を当てた認知的信頼の形
成過程モデルにおいては，相手からの実際の信頼は相手の実際の行動を通して評価される。
このことは，経営信頼行動（Whiterner et al.,1998）やリスクテーキング行動（Mayer et al.,1995; 
Serva et al.,2005）といった行動的信頼の研究においても重要性が示されている。そこで，第
６章の第３節では，権限委譲と成果を課題の選択と遂行を通して行う場面を想定し，上司
と部下の信頼と被信頼の個人間相補性モデルの妥当性を検討した。その結果得られた知見
を踏まえると，上司の視点の認知的信頼の形成過程モデルは図 7-7 のように，部下の視点の
認知的信頼の形成過程モデルは図 7-8 のように修正できる。 
 
   
※実線は個人間相補性，点線は個人内相補性の影響を示す。 
図 7-7 上司視点の認知的信頼の形成過程モデルの修正 
 
  
※実線は個人間相補性，点線は個人内相補性の影響を示す。 
図 7-8 部下視点の認知的信頼の形成過程モデルの修正 
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こうした結果は，認知的信頼の形成過程モデルを部分的にではあるが，支持する結果で
ある。また，このことは，認知的信頼と行動的信頼が関連することを示唆する結果でもあ
る。 
しかし，信頼と被信頼の個人間相補性については，本稿の研究だけでは検討しきれてい
ない。たとえば，第６章の第３節で実施した実験では，上司が信頼を発信し，それを部下
が受けて上司にフィードバックし，それを上司が受けて改めて信頼を発信する過程を検討
した。しかし，部下が信頼を発信し，上司がそれを受けるという過程については検討でき
ていない。そのため，上司視点の部下からの被信頼がその後の上司への信頼に及ぼす影響
について未検討である。さらに，相手からの実際の信頼は検討したものの，その相手の信
頼と被信頼の個人内相補性まではモデル内に含めておらず，検討することができなかった。
こうした点も含め，今後の研究で取り扱っていく必要があると考える。 
 また，本稿の研究では，上司と部下の関係初期に焦点を絞って研究を行った。そのため，
本稿の研究知見は，関係安定期に適用できないことが 1 つの限界である。今後は，上司と
部下の安定期における信頼や被信頼についても論究する必要がある。このことに関して，
関係が安定した段階で重要となるのは，感情的信頼と考えられる（Bauer & Green,1996）。ま
た，Lewis & Weigert（1985）によれば，相手への熟知性が増すことにより，感情的信頼が重
要となり，認知的信頼のような合理性に基づいた情報の熟考処理から感情による情報の自
動処理へと移行すると考えられる（Lewis & Weigert,1985）。つまり，認知的信頼が求められ
る関係初期では，相手について熟知していないため，信頼できるかどうかを熟考し，その
信頼を判断する認知的基準を作り上げていく一方，感情的信頼が求められる関係安定期で
は，相手についてある程度熟知しているため，直感的に信頼を判断しがちになる。 
また，第２章の第３節で述べたように，関係安定期では反映的評価の重要性が薄れ，そ
の背景はアイデンティティー交渉による自己と他者の評価のズレの解消にあるとされてい
る（長谷川・浦,1999; 長谷川・浦,2000）。このことは，アイデンティティー交渉を通して，
上司と部下の価値が類似していくことにも関連すると考えられる。こうした両者の価値類
似性の高まりは，両者の信頼を増幅し（Brower et al.,2000），認知的信頼から行動的信頼への
影響を調整する効果が期待されている（Whitener et al.,1998）。なお，こうした価値類似性は
上司と部下のペアデータを取得し，マルチレベル分析を行うことが有用である。そして，
上司と部下のペアの価値類似性が高水準の場合にチームパフォーマンスが高い反面，価値
類似性が低い場合にチームパフォーマンスが低いと予想できる。このような取得データや
分析の工夫も，本稿の知見を理論的に拡張していく上で，必要なことと考える。 
 
３）上司・部下間の認知的信頼の相互化過程モデルの構築 
 
本稿で提案した上司と部下の各認知的信頼の形成過程モデルを踏まえ，両者の信頼が相
互化する過程について論究することは，相互信頼関係の構築を考慮する上で重要である。
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信頼の相互性について，第３章の第３節で述べたように，Ferrin et al.（2007）の知覚された
信頼性―協力の螺旋モデルによれば，知覚された信頼性は自身の協力行動を介して他者の
知覚された信頼性に間接的に影響し，その協力が他者の信頼の知覚を介して他者の協力行
動に間接的に影響することが示されている。このことを踏まえると，信頼は協力行動のよ
うな信頼の表出を介して後続の相手からの実際の信頼に影響すると考えられる 
修正した認知的信頼形成モデルにこれらのことを加味すれば，上司と部下の認知的信頼
の相互化モデルは図 7-9 のモデルのように改変できる。このモデルを検討することで，被信
頼を加えた，従来の知見よりも詳細な相互信頼関係の形成過程に論究できると考える。 
 
   
図 7-9 認知的信頼の相互化過程モデル 
 
ただし，第６章の第４節の認知的信頼の形成の仕方の問題で述べたように，この過程に
おいて，相手への信頼と相手からの被信頼は均衡を取りながら高める必要がある。このこ
とは，過剰な信頼や被信頼は，その後の信頼や被信頼にネガティブな影響を与える可能性
を示唆している。そして，過度な信頼行動，たとえば権限を委譲し過ぎることがこうした
ネガティブな影響を誘発するリスクを高めると考えられる。 
他方，この認知的信頼の相互化過程モデルは，上司と部下の関係初期に限定される。上
司と部下の関係安定期になると，異なる影響過程に変化する可能性が考えられる。このこ
とについて，関係初期では付き合いが短く，コミュニケーションの頻度や機会が十分でな
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く，自己と他者の評価のズレが大きい（長谷川・浦,1999）が，時間の経過に伴い，コミュ
ニケーションが頻繁に行われると自己と他者の認知が類似し，自己概念や評価基準が安定
化するとされている（長谷川・浦,2000）。そのため，関係安定期では，他者からの実際の評
価の重要性が低くなり，被信頼への影響過程が弱まる，あるいは消失すると考えられる。
こうしたことを踏まえ，関係安定期の認知的信頼の発展過程について，今後検討する必要
がある。 
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第３節 今後の研究の展望 
 
１）本研究の学術的意義や社会的貢献の可能性 
 
第４章の研究結果の学術的意義や社会的貢献の可能性 
第４章では，上司と部下の各信頼と被信頼の尺度を作成し，その妥当性と信頼性の高さ
を確認した。その結果，上司への信頼と部下への信頼の尺度は，共に信頼性と妥当性の高
い尺度であることが明らかとなった。 
さらに，第４章の第６節の総合考察では，上司から部下への下方向の信頼や被信頼の構
造と，部下から上司への上方向の信頼や被信頼の構造の異同を検討した。その結果，下方
向の信頼では，分業や期待に基づく職務内容の違いや所有するパワーの差が上司と部下に
異なる影響を及ぼしていることが明らかとなった。他方，上方向の信頼では，上司・部下
関係における職務内容の違いや所有するパワーの差が，下方向の信頼とは異なる形で上司
と部下に影響を及ぼしていることが明らかとなった。これらのことより，上方向の信頼も
下方向の信頼も，組織システムによる関係の構造に基づくパワーの差や期待の違いが反映
された要素から構成されていると考えられる。このことは，上司への信頼と部下への信頼
を同じものとして捉えてきた従来の信頼研究とは異なり，ミクロ－マクロ・リンクの立場
で信頼を捉えたからこそ得られた学術的意義のある結果と考える。 
また，以前より，上司と部下の信頼の構造の違いが指摘されていた（Brower et al.,2000; 
Kramer,1996）ものの，それを考慮した信頼尺度は作成されていない。たとえば，上司・部
下間の信頼の尺度としてよく使用される Mayer et al.（1995）の信頼尺度も，そうした違い
を考慮しておらず，こうした尺度を用いても，上司と部下の間の信頼を的確に測定するこ
とができないと考える。それゆえに，本稿の研究で作成した上司への信頼と部下への信頼
は，信頼研究において学術的意義があり，価値のあるものといえる。このことは，上司か
らの被信頼と部下からの被信頼の尺度についても同様のことがいえる。ただし，上司から
の被信頼尺度と部下からの被信頼尺度に関しては，逆転項目のみで構成される因子を改善
するという課題が残されており，今後の研究で再考すべき問題であると考える。 
加えて，本稿の研究で取り上げた被信頼は，これまでにほとんど研究されていない。数
少ない研究例として，Lester & Brower（2003）の被信頼感の研究や酒井（2005）の信頼され
てる感の研究を挙げることができる。ただし，Lester & Brower（2003）の被信頼感の研究で
は理論的背景が十分に説明されておらず，また，酒井（2005）の信頼されてる感は友人や
恋人，両親との関係に着目し，愛着や基本的信頼にその根拠を置いている。それに対して，
本稿の被信頼は，その根幹をシンボリック相互作用論や反映的評価に基づく自己概念の形
成に置いているため，Lester & Brower（2003）や酒井（2005）の研究とは根本的に発想が異
なる。このことは，本稿の研究の独創性の高いところであり，被信頼の理論的価値を深め
るものといえる。 
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さらに，被信頼は信頼よりも有効な指標である可能性が指摘されている（Lester & 
Brower,2003）。そのため，被信頼の研究は，従来の信頼の研究以上に社会的貢献が期待でき
ると考える。こうしたことを踏まえると，本稿の研究で被信頼尺度を作成したことは，学
術的にも実践的にも意義深いことといえるだろう。 
 
第５章の研究結果の学術的意義や社会的貢献の可能性 
第５章では，上司と部下の信頼と被信頼の心理的効用モデルや交互作用の仮説を検討し
た。第１節と第２節の結果，上司と部下で信頼と被信頼によって，それぞれ異なる心理的
効用がもたらされることが明らかとなった。このことは，上司と部下の信頼と被信頼がそ
れぞれ異なる構造を成し，それに上司と部下の文脈や立場の違いが反映された結果と考え
られる。こうしたことは，従来の信頼尺度を用いた研究では十分に調べることができず，
本研究で作成した尺度を用いたことで得られた重要な知見であり，その意味でも学術的意
義のあることと考える。また，信頼と被信頼の交互作用を検討した結果，信頼よりも被信
頼の方が多くの指標において主効果がみられた。このことは，被信頼が信頼よりも有効な
指標である可能性（Lester & Brower,2003）を強く示唆する結果といえよう。ただし，信頼は
被信頼と異なる影響もみられたため，今後の研究で信頼と被信頼の両方を考慮することで
一層の意義が認められるようになるだろう。 
さらに，信頼と被信頼の交互作用について，とりわけ部下の視点において特有な効果を
もつことがわかった。このことは，部下の立場において上司への信頼と上司からの被信頼
のバランスが様々な効用をもたらし，そのバランスの取り方が重要であることを示唆して
いる。さらに，こうした信頼と被信頼のバランスの取り方が，その後の上司との信頼関係
の形成に影響する可能性が高く，こうしたことを研究することは信頼の研究の新たな切り
口を提供できるところに意義深いものがあると考える。 
 
第６章の研究結果の学術的意義や社会的貢献の可能性 
 第６章では，上司と部下の信頼と被信頼の個人内相補性と個人間相補性を検討し，認知
的信頼が形成される過程に論究した。その結果，個人内相補性については，上司と部下と
もに，全く同じ影響過程が示された。しかし，上司と部下の信頼と被信頼の構造は異なり，
その測定尺度の項目内容も異なる。それにもかかわらず，信頼と被信頼の個人内相補性モ
デルでは同様の影響過程が示された。このことから，信頼と被信頼の個人内相補性が，そ
の文脈や構造を越えて共通する影響過程である可能性が示唆された。これは，従来の信頼
の研究の知見では明らかにされていないことであり，その点で学術的意義が高いと考えら
れる。 
第３節では，上司と部下の信頼と被信頼の個人間相補性モデルを検討した。その結果，
相手からの信頼の表出が相手からの被信頼の評価に影響することが示された。このことか
ら，信頼と被信頼の個人間相補性が個人内相補性を調整し，認知的信頼が他者からの影響
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を受けて洗練されていくと考えられる。これは，従来の信頼の研究のように，信頼だけで
は検討できないことであり，被信頼を検討することの意義の高さを示していると考える。 
 
２）今後の研究の展望 
 
信頼と被信頼の均衡の問題 
第６章の第４節の認知的信頼の形成の仕方の問題で述べたように，信頼と被信頼の高低
による 4 類型，すなわち双方向信頼，一方的信頼，一方的被信頼，非信頼のそれぞれが，
長期的にストレス反応の変化や離転職率にどのような影響を及ぼすかを縦断的に研究する
必要がある。さらに，第５章の第１節で，部下の信頼と被信頼の交互作用について複雑多
様な結果が得られたことを踏まえると，とりわけ部下において信頼と被信頼のバランスが
重要であり，ストレスや離職に関する長期的影響を検討する必要があると考える。 
 
作成した尺度の再考と応用の可能性 
被信頼尺度の逆転項目の問題に関して，第４章で逆転項目を再考する必要性を指摘した。
しかし，この問題に関しては，別の可能性を指摘することもできる。それは，第２章の第
２節で述べた信頼の非対称性原理が，被信頼においても働く可能性があることと関連する
と考えられる。信頼の非対称性原理とは，信頼は形成が困難で時間を要するが，崩壊は容
易であるとする原理（Slovic,1993）であり，信頼の評価を行う際に，信頼を損ねるようなネ
ガティブな情報の方が信頼を高めるようなポジティブな情報よりも情報価値としての重み
が大きいというものである。そのため，もし被信頼においても非対称性原理が働いている
なら，信頼されていることと信頼されていないことについて，被信頼としての情報価値の
重みが異なり，それが尺度に影響すると考えられる。尺度を再検討する上で，こうした可
能性に注目することも必要なことと考える。 
他方，本稿の研究で作成した信頼尺度は，認知的信頼に着目しているが，異なる水準の
信頼への応用可能性がある。芳賀・松本（2017）は、本稿の作成した信頼尺度と Seppälä et al.
（2011）の信頼尺度の一部を信頼行動の尺度として利用している。このことは，本稿の信頼
尺度が行動的信頼の測定に応用可能であることを示唆している。 
 
本稿の研究知見の適用範囲と拡張可能性 
上司・部下関係以外の二者関係への拡張可能性 
本稿では，先述した通り，上司と部下の各信頼と被信頼の構造が異なるにもかかわらず，
その信頼と被信頼の個人内相補性の影響過程は共通していた。そのため，本稿で得られた
信頼と被信頼の個人内相補性の知見は，上司・部下関係に限らず，多様な二者関係におい
ても応用することが可能である。そこで，友人や恋人といった，上司・部下関係以外の二
者関係の信頼と被信頼の個人内相補性を検証することが，本研究の拡張につながると考え
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る。ただし，こうした拡張において，各関係における信頼の構造は，上司・部下関係の信
頼の構造とは異なると考えられるため，各関係に則した信頼の尺度を新たに作成する必要
がある。なお，こうした文脈を越えた認知的信頼の形成過程を検討することは，システム
信頼に関わる社会の秩序や集団の規範の創発に論究することにもつながると期待できる。 
集団やチーム研究への拡張可能性 
本稿の研究では，上司と部下の二者関係という限定的な関係に着目し，対人関係のシン
プルな相互影響過程について検討した。しかし，実際の現場では，1 人の上司のもとに複数
の部下が配置され，集団やチーム単位で働くことが一般的である。本稿の研究で得られた
知見の社会的貢献を考える上で，こうした研究対象となるネットワークの拡張は不可欠で
ある。従来，LMX の研究において，リーダー・メンバーの二者関係が対象とされてきた。
しかし，近年では，リーダー・メンバー交換とメンバー・メンバー交換によって構成され
るチームレベルの交換（leader-member exchange-member-member exchange: LMX-MMX）へ研
究が発展していることからも，研究対象の拡張の重要性が裏づけられたと考える。 
こうした LMX の二者関係から LMX-MMX の複数関係のチームリーダーシップへと拡張
するにあたり，相互信頼や尊敬に基づき，役割形成を通したリーダーシップ・シェアリン
グを進めることが重要であるとされている（Graen,2006）。また，集団やチームレベルでは，
職場風土や規範の研究の重要性がより顕著となり，マクロな観点へのアプローチを深める
ことになる。さらに，職場風土や規範の問題は，ミクロ－マクロ・リンクの問題と考えら
れる。なぜなら，職場風土や規範は職場の従業員に影響する一方で，その従業員によって
創発され，効果的な組織システムの運用に欠かせないものといえるからである。 
この点に関して，本稿の第４節の第１章で，上司への信頼において「マナーの指導」や
「無作法な言動」，部下からの被信頼において「礼儀の欠如」といった規範と密接に関連す
ると考えられるカテゴリーが抽出されている。上司と部下を集団レベルに拡張して信頼と
被信頼を検討する上で，こうした規範に関連する項目の重要性が増す可能性がある。さら
に，本章の第２節で再提案した部下の信頼と被信頼の心理的効用モデルにおいて指摘した
ように，パワーハラスメントが職場の雰囲気に影響する可能性が考えられる。 
規範に関して，二者関係における信頼では，互恵性の規範が重視されている（Axelrod,1984; 
Blau,1964; Serva et al.,2005; Whitener et al.,1998）。しかし，集団やチームレベルへ拡張するこ
とにより，間接互恵性の影響を考慮する必要性も増すと考えられる。間接互恵性とは，“他
者に対する利他的行動は回り回って別の他者から報われる”仕組みのことであり，たとえ
相手からの直接的な返報が期待できなくても，別の他者から利益がもたらされるというも
のである（真島,2010）。職場においては，上司は部下から直接的に十分な返報を受けられな
くても，その部下が管理者に成長して新人を育てる際に，上司から受けた利他的行動を新
人に返報することが考えられる。このことは，部下が間接互恵性に従って行動することを
意味し，上司と部下の互恵性が均等でないことを説明しうると考えられる。このことは，
上司・部下間の資源交換の互恵性が均衡とは限らない（Brower et al.,2000）にもかかわらず，
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信頼関係の構築が可能であることと関係すると考えられる。 
さらに，上司と部下の関係初期の形成段階においては，部下は間接互恵性のように回り
回ってもたらされる利益よりも，上司からの直接的かつ即時的な恩恵を期待すると考えら
れる。一方，関係の初期段階において，上司は目を掛ける部下から直接的な返報を期待す
るよりも，その部下が指導する立場になった場合に後進を育成することに還元することを
期待する可能性がある。そして，こうした違いが，上司と部下の認知的信頼や信頼行動に
影響する可能性について論究することも必要と考える。 
加えて，こうした間接互恵性とは逆に，一方的に搾取された者が回り回って別の他者を
搾取する可能性も考えられる。このことに関して，Austin & Walster（1974）の世界中の人々
との衡平さ（Equity with the World: 以降は EwW と略す）によって説明できる。EwW は“全
対人関係に含まれる衡平の程度”と定義されている。そして，ある関係の成果と投入の比
率を累積し，自分が不衡平な立場であると気づくと，自己の資源を回復するべく，別の関
係の他者を搾取する。こうした考えは，複数関係の間の社会的比較に根差し，全ての関係
における成果と投入のバランスを総合的に鑑みることを重視する。ただし，EwW では，あ
る関係において過大評価されて多くの報酬を得た場合，他の関係からはあまり報酬を受け
取らないとされている。さらに，援助規範が高い人は，過去に得た利得が過少であっても，
別の他者を一方的に搾取せず，衡平な分配をすることが明らかにされている（中島・吉
田,2009）。このことは，利他的な規範意識が強い人は，EwW よりも関係ごとの衡平さを重
視する傾向があることを示唆している。本稿の第４章の第１節で，上司への信頼の要素と
して，利他性が最もラベル数が多い中分類カテゴリーであったことを踏まえると，EwW で
はなく，関係ごとの衡平さを重視する上司が部下から信頼されると推察される。 
また，こうした EwW は同僚関係でも生じると考える。上司と複数の部下の関係の研究で
は，本稿の研究のような上司と部下の二者関係とは異なり，一人の上司のもとの部下同士，
すなわち同僚同士の比較が問題となる。部下は，上司から受ける言動が同僚に対するそれ
と比べて不平等であったり，与えられる資源や利益に違いがあったりすると，不満を感じ
ると考えられる。それは，回り回って別の誰かを搾取し，負の連鎖を職場に根づかせる可
能性がある。こうした社会的比較と衡平性の問題も，今後の研究で検討すべき課題である。 
パワー構造や資源のバランスが異なる職種の問題   
本稿の研究では，多種多様な職種を対象としており，職種の違いによる影響は検討でき
ていない。しかし，職種が異なれば仕事内容や求められる役割も異なり，信頼や被信頼の
心理的効用が異なることは十分に考えられる。 
特に，IT 関連の企業などには，若手や新参者の方が古参の者よりも専門的知識や能力に
長けている場合があり，上司と部下の保持する資源やパワー，とりわけ専門パワーのバラ
ンスが異なることがある。また，こうした関係では，フォーマルなパワーによる強制力も
十分に機能しないと考えられる。したがって，従来の組織システムやそれに伴う階層構造
に基づく上司・部下関係とは異なる構造の関係にあり，そうした上司・部下間の相互信頼
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関係は，本稿の知見とは異なる形成過程を辿ると考えられる。こうした過程について検討
することも，今後の研究課題である。 
加えて，IT 関連企業では，人材不足が深刻化しており，女性やシニア，外国籍等の IT 人
材への期待が寄せられているが，外国籍 IT 人材活用ではマネジメントの難しさが，シニア
IT 人材では人件費の高さや新しい業務知識や技術への対応力の低さが課題として挙げられ
ている（経済産業省,2015）。こうしたことを考慮することも必要と考えられる。 
多様な雇用形態の従業員が併存する職場の問題  
本稿の研究の多くでは，正社員やその経験について検討してきた。そのため，本稿で得
られた知見は，正規雇用の一般社員に限られた知見といえる。しかし，今現在の日本の組
織においては，雇用形態の多様化に伴い，様々な働き方の人材が一つの職務に従事するこ
とも少なくない。 
このことに関して，二神（2009）は，日本の企業ではコア人材が縮小し，それを派遣労
働者やパートタイム労働者に任せることでこうした雇用形態者が増加し，多様な人材によ
る戦略的人的資源管理が重要になっていると指摘している。他方，山下・向井（2016）は，
非正規雇用の従業員の意識構造について論究し，そうした雇用形態の選択理由や働き方の
希望として，社会参加志向，興味選択，正社員志向，仕事以外両立，拘束嫌遠選択，家事
優先選択の 6 因子を抽出している。加えて，仕事以外両立，拘束嫌遠選択，家事優先選択
の 3 つは，会社からの拘束的な就業を回避する拘束拒否性にまとめられ，非正規という雇
用形態を積極的に選択する大きな理由となっている可能性を指摘している。これらのこと
から，非正規雇用と正規雇用という雇用形態の違いは，組織コミットメントや忠誠心，離
職意思といった組織に対する職務態度の違いをもたらすと考えられる。 
非正規雇用の従業員が組織からの拘束の回避を求めているとすれば，彼らに組織にコミ
ットすることを強く求めることは難しいといえよう。そのため，コミットメントとは別の
形で職務への熱心な従事や動機づけの向上を求める必要がある。この問題について，上司
一個人といったミクロな観点だけで異なる雇用形態の従業員に対する接し方を考慮するこ
とは難しく，ミクロ－マクロ・リンクを必要とする問題と考えられる。 
そこで，こうした問題を検討する上で，組織と成員間で結ばれる心理的契約について考
慮することが役立つと考えられる。Schein（1966）は，個人が組織に寄せる期待と組織が個
人に寄せる期待が存在し，互いにその期待を満たすべく，組織は権威によって個人に影響
を与え，個人は組織への影響力を行使できることで職務に従事するとしている。こうした
個人と組織の非公式な結びつきが心理的契約であり，この契約を信頼できる限りにおいて，
組織は個人を保護し，個人は組織のために尽くすとされている。 
また，第２章の第２節で述べたように，心理的契約は，Luhmann（1973）の人格的信頼と
システム信頼のように，個人と組織というミクロな観点とマクロな観点を結びつける。そ
して，各従業員の心理的契約が高いことは，職場や組織のシステムが各従業員と組織を上
手く連結していることを示す指標といえる。このことは，正規と非正規の従業員が混同し
198 
 
た職場において，各従業員の心理的契約を総じて高められる職場や組織システムづくりを
検討する際に参考となり，また，マクロな観点と結びつく心理的要因を検討することにつ
ながると期待できる。そして，こうした組織システムづくりを進めた上で，上司が正規雇
用と非正規雇用の従業員に対してどのように接するかを検討することが必要であろう。 
性役割観とキャリア発達の関連の問題  
本稿の研究では，性差について考慮していない。しかし，本稿の信頼モデルは，Graen & 
Scandura（1987）の役割形成モデルとそれを信頼モデルと統合した Bauer & Green（1996）
の LMX の発展モデルを踏まえている。そのため，性役割観が上司・部下間の相互信頼関係
の構築に影響する可能性は十分に考えられる。 
性役割観がどのように影響するかに関して，堀井（2016）の研究知見が参考になる。こ
の研究では，女性では入職後 10 年以降の中期キャリアステージや管理職以降のキャリアス
テージで，職務内容の男女差といった「ステレオタイプな性役割観の存在」が動機づけ（ワ
ーク・モチベーション）の阻害要因として影響する可能性を示唆している。しかし，「ステ
レオタイプな性役割観の存在」の影響は入職後 10 年以内の初期キャリアステージではみら
れない。つまり，性役割観は職務遂行を重ね，職業に関するキャリア形成が進むことで強
く意識されるようになり，影響力を増すと考えられる。そのため，性役割観が上司・部下
間の相互信頼関係の形成に影響すると仮定すると，その影響は部下では関係の形成初期の
段階よりも関係が安定した関係発展の段階で顕著にみられると考えられる。 
本稿の研究では，上司・部下関係の形成初期の段階に焦点を当てており，関係の発展段
階までは網羅していない。また，第４章の第４節の研究では女性の回答者の割合が多かっ
たため，信頼と被信頼の性差を確認したが，有意差はみられなかった。以上のことから，
本稿では性役割観の影響を検討課題に含めていない。ただし，本稿を関係の発展段階の研
究へ拡張する場合，キャリア形成や性役割観を包含した理論やモデルを検討する必要があ
ると考える。 
被信頼の問題  
被信頼には，概念上，重要な問題点が含まれる。それは，被信頼が相手の信頼に関する
推測評価であるということである。そのため，被信頼の評価はあくまでも主観的な評価で
あり，実際の相手からの信頼とは異なる可能性がある。この問題は，被信頼と同様，他者
の推測評価である自己メタ認知においても指摘されている（遠藤,2011）。 
このような，自己と他者の評価の違いについて，遠藤（2011）は，利用情報の違い，注意
の違い，動機の違いとして説明している。利用情報の違いは，自己は過去の経験などがあ
り，他者が知り得ない情報を大量に持ち，自己と他者では情報量の非対称性が存在し，ま
た，自己は具体的に情報を把握し，他者は包括的に情報を把握する違いがあることに基づ
くとされている（Pronin,2007; Pronin,2009）。注意の違いは，行為者―観察者バイアスのよう
に，行為者は外的に，観察者は内的に注意を向けやすいことに基づくとされている。動機
の違いは，自己認知が他者認知とは異なり，防衛動機や高揚動機などが働きやすいことに
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基づくとされている。 
こうした自己と他者の認知の違いを踏まえると，相手からの被信頼を高く評価していて
も，実際には相手から信頼されていない自惚れた評価となる可能性が指摘できよう。こう
した自惚れた評価の問題は，評価者の自信と関連すると考えられる。 
このことに関しては，ペアデータを用いて，相手からの信頼と実際の相手からの信頼を
照合し，そのディスクレパンシーの程度によってもたらされる影響について検討する必要
があると考える。たとえば，被信頼の評価が高く，相手からの実際の評価が高い場合は正
確に推測評価ができており，そうした高い評価の一致は評価者の自信につながると考えら
れる。逆に，両評価の一致が低い場合，自信が低いと考えられる。さらに，被信頼の評価
が高く，相手からの実際の評価が低い場合，実際よりも高く自分を評価した自惚れの状態
であり，両者の関係性の評価を見誤ることが危惧される。こうしたディスクレパンシーは，
結果として両者の関係の溝を深める可能性がある。加えて，被信頼の評価が低く，相手か
らの実際の評価が高い場合，実際よりも低く自分を評価した謙遜や自己卑下の状態である。
こうしたディスクレパンシーは，相手への気疲れや自己卑下によってストレスを高めやす
い可能性があると考えられる。 
さらなる課題として，信頼と被信頼の不均衡がもたらす長期的影響についても検討する
必要がある。たとえば，長期的な一方的被信頼，すなわち自分は相手を信頼していないが
相手からは信頼されていると思う状態が続くと，ストレスが徐々に高まると考えられる。
このことは，第５章の第３節で議論したように，信頼と被信頼の交互作用から，一方的被
信頼において，部下は上司との絆のネガティブな効用が最も高かった。そのため，一方的
被信頼の部下は上司との関係を煩わしく感じ，両者の関係を深めようとしないと考えられ
る。こうした関係が長期的に続くと，相手に対する忌避的な気持ちを抱えて関係を続ける
ことになり，ストレスフルな関係になると予想される。 
 他方，長期的な一方的信頼，すなわち自分だけが相手のことを一方的に信頼していて相
手からは信頼されていないと思う状態が続くと，相手との関係に不満をもちやすいと考え
られる。このことは，本稿の結果からも予測が可能である。すなわち，第６章の第１節と
第２節で検討した信頼と被信頼の個人内相補性モデルにおいて，Time1 の信頼が Time2 の被
信頼に負の影響をもたらしていた。また，第５章の第３節で議論したように，信頼と被信
頼の交互作用から，部下では一方的信頼においてストレス反応が高く，自尊心が低かった。
これらのことから，特に部下では一方的信頼が長期的に上司との関係を損ねる可能性が高
いといえよう。 
加えて，こうした自惚れ評価といった推測評価と実際の相手からの評価のズレを縮小す
る必要があろう。この方法について研究することも，今後の研究課題の 1 つである。たと
えば，縮小方法の 1 つとして，フィードバックの仕方の工夫や視点取得が挙げられる（遠
藤,2011）。これは，相手が心の中で高く評価していても口頭で明言されなければ被信頼を高
く評価しにくいという問題に関わる。この問題は，裏を返せば，高く評価していることを
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相手に適切に伝えられると，相手からの被信頼の評価の向上につながる可能性があるとい
えよう。 
あるいは，他者視点の取得を促進するためには，共感性が有用と考えられる。なぜなら，
共感性の下位次元の 1 つとして視点取得（perspective-taking）が含まれているからである
（Davis,1980; Davis,1983; 鈴木・木野,2008）。また，この視点取得は，上司・部下関係では
役割の取得も含む。そのため，上司と部下の互いの視点取得が進めば，役割交換も促進さ
れると考えられる。さらに，本稿の研究モデルでも踏まえたように，Bauer & Green（1996）
は，上司と部下の役割取得段階では，認知的信頼が重要であると指摘している。これらの
ことから，上司と部下が認知的信頼を形成する中で役割を取得し，それが共感性を高める
ことにもつながると考えられる。 
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巻末資料 
 
資料 1 質問紙調査および web 調査で使用した尺度項目 
本稿の研究の質問紙調査および web 調査で用いた項目を研究ごとに整理して示す。ただ
し，本稿の研究では研究所の調査の一部として実施されたことや，web 調査を実施した際に
調査フォーマットを調査会社が作成していることもあり，質問紙をそのまま掲載できない
ため，分析に用いた項目の詳細のみを掲載する。 
 
資料 1-1 研究 3で使用した尺度項目 
上司への信頼 5 項目（「1.そう思わない」から「5.そう思う」の 5 件法） 
・上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる 
・上司は部下の仕事の内容や状況を常に把握しようと努力している 
・上司の言動は常に一貫している 
・上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている 
・上司はあなたの個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる 
 
部下への信頼 5 項目（「1.そう思わない」から「5.そう思う」の 5 件法） 
・部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる 
・部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる 
・部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる 
・部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている 
・部下の仕事上の提案や意見は的を射ていることが多い 
 
国際経済労働研究所（1996）の職務満足に関する 4 項目（それぞれ「1.不満である」から「5.
満足している」までの 5 件法） 
・仕事全体 
・上司との関係 
・上司の指導力 
・同僚・部下との関係 
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資料 1-2 研究 4で使用した尺度項目 
上司との関係性評価 4 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・私は上司との関係に満足している 
・私は上司とは十分に親密な関係である 
・私は上司と今後、関係を発展させたい 
・私は上司と協力し合える関係を築けている 
 
上司からの被信頼 24 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・上司から会計のような真面目さを求められる仕事は任されない 
・上司から自分に厳しく、絶えず努力を重ねる姿勢を評価されている 
・上司から気遣いができると思われている 
・上司からよく人当たりが良いと言われる 
・上司から遅刻が多いと思われている 
・上司から報告・連絡・相談がきっちりできていると思われている 
・上司から注意されたことをすぐに直す姿勢を評価されている 
・上司から将来を期待されている 
・上司からよく意見を求められる 
・上司から礼儀正しいと思われている 
・上司から向上心が高いと思われている 
・上司から仕事に対する努力が十分ではないと思われている 
・上司から連絡の仕方や言葉遣いができていないと思われている 
・上司から経験や知識が十分でないと思われている 
・上司から専門的な能力が欠けていると思われている 
・上司からまだまだ未熟だと思われている 
・上司から専門的な知識や技術が必要な仕事を任されない 
・上司から重要な仕事を任されない 
・上司からまだ一人で仕事を任せるには早いと思われている 
・上司から的外れな質問が多いと思われている 
・上司から頼りないと思われている 
・上司から仕事で十分な成果を出していると評価されている 
・上司からミスが多いと思われている 
・上司から十分な能力が身についておらず、仕事が遅いと思われている 
 
上司からの被信頼の単項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・上司から信頼されている 
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上司への信頼尺度 18 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている 
・上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる 
・上司はあなたの仕事内容や状況を常に把握しようと努力している 
・上司はあなたの個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる 
・上司の言動は常に一貫している 
・上司は部下への思いやりが欠けている 
・上司の指示はいつも的確である 
・上司は仕事に対してとても真面目に取り組んでいる 
・上司に質問や相談をしてもあまり答えられない 
・上司は周囲に目を向けようとしない 
・上司は部下が成長できるように気を配っている 
・上司は融通がきかない 
・上司は礼儀やマナーの指導をしてくれる 
・上司は不適切な言動が多い 
・上司はあまり挨拶を返してくれない 
・上司はすぐに仕事のミスを見抜くことができる 
・上司は向上心が高い 
・上司は虚偽報告に対して厳しい 
 
上司への信頼の単項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・上司を信頼している 
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資料 1-3 研究 5で使用した尺度項目 
部下との関係性評価 4 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・私は部下との関係に満足している 
・私は部下とは十分に親密な関係である 
・私は部下と今後、関係を発展させたい 
・私は部下と協力し合える関係を築けている 
 
部下からの被信頼 25 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・部下は仕事などのわからない点をきちんと質問しに来る 
・部下から愚痴や悩みを聞いて欲しいとよく相談される 
・部下は上司である私に相談に来ず、他の人によく相談している 
・部下はミスやトラブルを隠すことがある 
・部下はこまめに報告をしてくる 
・部下から食事や飲みに行く誘いをよく受ける 
・部下から結婚式などのプライベートなイベントに招待される 
・部下は挨拶や言葉遣いなどが適切にできない 
・部下は私が忙しい時に率先して手伝ってくれる 
・部下は大事なことを話していても、メモをとらない 
・部下は上司である私に対しても、ミスや間違いをきちんと指摘できる 
・部下から友達のような口調で話しかけられる 
・部下はプライベートなことはほとんど話してくれない 
・部下は私に対してなら、秘密も打ち明けてくれる 
・部下は他の人の言うことは素直に聞くが、私の注意にはあまり耳をかさない 
・部下は私の指示には従わず、他の人の意見を聞いて勝手な判断をすることが多い 
・部下は私の指示に対して、反論・反発が多い 
・部下からわからないことは私に聞けば間違いないと思われている 
・部下は私にした質問を他の上司にも質問している 
・部下はわからないことがあると、まず私に質問しに来る 
・部下は何かを決めるとき、まず私の意見や判断を仰ぎに来る 
・部下から技術的なアドバイスや協力を求められる 
・部下は疑問があると私に確認しに来る 
・部下は私を過小評価しているため、私の遂行した仕事に間違いがないか小まめに確認す
る 
・部下は私のためなら面倒な仕事でも快く引き受けてくれる 
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部下からの被信頼の単項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・部下から信頼されている 
 
部下への信頼尺度 11 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・部下は仕事の時間調整やスケジュール管理ができていない 
・部下は十分な技術を有していて、様々な課題に対処できる 
・部下は指示した仕事に関して、期待以上にできていることが多い 
・部下はアドバイスを素直に聞き入れようとしない 
・部下は会議や打ち合わせでメモを取ろうとしない 
・部下は仕事の納期や約束事をきっちりと守る 
・部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている 
・部下の仕事上の提案や意見は的を射ていることが多い 
・部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる 
・部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる 
・部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる 
 
部下への信頼の単項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・部下を信頼している 
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資料 1-4 研究 6で使用した尺度項目 
国際経済労働研究所（1996）の働きがいに関する 10 項目（「1.そう思わない」から「4.そう
思う」までの 4 件法） 
・今の仕事が楽しい 
・今の仕事にとても生きがいを感じる 
・今の仕事を続けたい 
・今の会社にずっと勤めたい 
・自分の立てたプランやスケジュール通りに仕事を進めることが認められている 
・仕事の手順や方法は自分の判断に任されている 
・仕事に自分の創意工夫が十分活かされている 
・自分で見通しを立てながら仕事をしている 
・私はいつでも自分のしている仕事の出来栄えや成果を知ることができる 
・自分がやらなければならない仕事の範囲ははっきりしている 
 
尾関・原口・津田（1994）のストレス反応尺度 7 項目（「1.全くあてはまらない」から「4.
非常にあてはまる」までの 4 件法） 
・悲しい気持ちだ 
・不安を感じる 
・不機嫌で怒りっぽい 
・頭の回転が鈍く、考えがまとまらない 
・他人に会うのがいやでわずらわしく感じられる 
・身体が疲れやすい 
・呼吸が苦しくなる 
 
山本・松井・山成（1982）の自尊心尺度 10 項目（「1.あてはまらない」から「4.あてはまる」
までの 4 件法） 
・少なくとも人並みには、価値のある人間である 
・色々な良い素質をもっている 
・敗北者だと思うことがよくある 
・物事を人並みには、うまくやれる 
・自分には、自慢できるところがあまりない 
・自分に対して肯定的である 
・だいたいにおいて、自分に満足している 
・もっと自分自身を尊敬できるようになりたい 
・自分は全くだめな人間だと思うことがある 
・何かにつけて、自分は役に立たない人間だと思う 
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高木・戸口（2006）の絆尺度の心理的効用を部下用に修正した 11 項目（「1.全くそうでない」
から「5.とてもそうである」までの 5 件法） 
・上司と絆で結ばれていると、幸せである 
・上司との間に絆があると、嬉しい 
・上司との絆は心の支えになる 
・上司と絆で結ばれていると、困難も乗り越えられる 
・私には、上司との絆が必要である 
・上司と絆で結ばれているので、心が通じ合う 
・上司との絆は、時にわずらわしいものになる 
・上司との絆は、時に不安定なものになる 
・上司との絆は、時に一方通行的なものになる 
・上司との絆には、時に憎しみが伴う 
・上司との強すぎる絆は、厄介である 
 
上司への信頼 20 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・上司は仕事に必要な専門知識や能力を兼ね備えている 
・上司は日頃から適切なアドバイスをしてくれる 
・上司は私の仕事の内容や進捗状況を把握するように努めてくれている 
・上司は私の個人的な悩みでも親身になって聞いてくれる 
・上司の言動は常に一貫している 
・上司は部下への気遣いをあまりしない 
・上司の指示はいつも的確である 
・上司は仕事に対してとても真面目に取り組んでいる 
・上司に質問や相談をしてもあまり答えられない 
・上司はあまり周囲に目を向けようとしない 
・上司は部下が成長できるように気を配っている 
・上司は融通がきかない 
・上司は礼儀やマナーの指導をしてくれる 
・上司は不適切な言動が多い 
・上司はあまりあいさつを返してくれない 
・上司はすぐに仕事のミスを見抜くことができる 
・上司は向上心が高い 
・上司はうそやごまかしに対して厳しい 
・上司に対して頼りなさを感じることが多い 
・上司の指示は二転三転することが多い 
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上司からの被信頼 20 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・上司からどんな仕事でもまじめに取り組む姿勢を評価されている 
・上司から常に努力を重ねる姿勢を評価されている 
・上司から気配りができると思われている 
・上司から人当たりが良いと評価されている 
・上司から遅刻をしないと思われている 
・上司から報告・連絡・相談がきっちりできていると思われている 
・上司から注意されたことをすぐに直す姿勢を評価されている 
・上司から将来を期待されている 
・上司から意見を求められることが多い 
・上司から礼儀正しさを評価されている 
・上司から向上心の高さを評価されている 
・上司から仕事に対する努力が足りないと思われている 
・上司からあいさつや言葉づかいが丁寧だと評価されている 
・上司からもっと専門的な知識を得る必要があると思われている 
・上司からもっと専門的な能力をみがく必要があると思われている 
・上司から専門的な知識や経験を積む機会を与えられることが多い 
・上司から私なら安心して仕事を任せられると思われている 
・上司から私なら期待する成果をあげられると思われている 
・上司から注意散漫であることが多いと思われている 
・上司から仕事が遅いと思われている 
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資料 1-5 研究 7で使用した尺度項目 
高木・戸口（2006）の絆尺度の心理的効用を上司用に修正した 11 項目（「1.全くそうでない」
から「5.とてもそうである」までの 5 件法） 
・部下と絆で結ばれていると、幸せである 
・部下との間に絆があると、嬉しい 
・部下との絆は心の支えになる 
・部下と絆で結ばれていると、困難も乗り越えられる 
・私には、部下との絆が必要である 
・部下と絆で結ばれているので、心が通じ合う 
・部下との絆は、時にわずらわしいものになる 
・部下との絆は、時に不安定なものになる 
・部下との絆は、時に一方通行的なものになる 
・部下との絆には、時に憎しみが伴う 
・部下との強すぎる絆は、厄介である 
 
部下への信頼 20 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・部下は仕事の時間調整やスケジュール管理ができていない 
・部下は十分な技術を有していて、様々な課題に対処できる 
・部下は指示した仕事に関して、期待以上にできていることが多い 
・部下は私のアドバイスを素直に聞き入れようとしない 
・部下は会議や打ち合わせでメモを取ろうとしない 
・部下は仕事の納期や約束事をきっちりと守る 
・部下は仕事に必要な専門知識や能力を十分にもっている 
・部下の仕事上の提案や意見は的を射ていることが多い 
・部下はどんな仕事に対しても目的意識をもって積極的に取り組んでいる 
・部下は仕事の報告、連絡、相談をこまめにしてくる 
・部下は仕事上のミスなど自分に不都合な報告もしてくる 
・部下は指示をきかず、勝手に判断することがある 
・部下はわからないことをきちんと確認する 
・部下は仕事をえり好みする 
・部下はわからないことであっても、まずは自分で調べるなどして前向きに取り組む 
・部下はいつも自分で考えることなく、指示をあおぎに来る 
・部下の発言に感心することがよくある 
・部下はいつも安定した結果を出している 
・部下は他のメンバーをおとしいれるようなことはしない 
・部下は仕事のペースをうまく調整できていることが多い 
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部下からの被信頼 20 項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法） 
・部下は仕事などのわからない点をきちんと質問しに来る 
・部下から悩み相談をよく持ちかけられる 
・部下は上司の私ではなく、他の人に仕事の相談をよくしている 
・部下は仕事のミスやトラブルを報告しないことがある 
・部下はこまめに報告をしてくる 
・部下は私に対してあいさつをしないことが多い 
・部下の私に対する言葉づかいは丁寧である 
・部下は私が大事な話をしているときにきちんとメモをとる 
・部下は私にプライベートなことも話してくれる 
・部下は私に対しては特別に秘密を打ち明けてくれる 
・部下は私が忙しいときに積極的に手伝ってくれる 
・部下は私の指示に反して勝手な判断をすることがよくある 
・部下は同じ注意や指導を何度しても改善していないことがある 
・部下は私にした質問を他の人にもよく質問している 
・部下はわからないことがあると、まず私に質問しに来る 
・部下は何かを決めるとき、まず私の意見や判断をあおぎに来る 
・部下からよく技術的なアドバイスや協力を求められる 
・部下は疑問があると私に確認しに来る 
・部下は上司である私のことを過小評価している 
・部下は私の頼みなら、面倒なことも引き受けてくれる 
 
研究 6 と同じ国際経済労働研究所（1996）の働きがいに関する 10 項目（「1.そう思わない」
から「4.そう思う」までの 4 件法），尾関・原口・津田（1994）のストレス反応尺度 7 項目
（「1.全くあてはまらない」から「4.非常にあてはまる」までの 4 件法），山本・松井・山成
（1982）の自尊心尺度 10 項目（「1.あてはまらない」から「4.あてはまる」までの 4 件法）
を用いた。 
 
なお，研究 8 では，研究 6 と同じ上司への信頼尺度 20 項目と上司からの被信頼尺度 20
項目（「1.そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法）を用いた。 
研究 9 では，研究 7 と同じ部下への信頼尺度 20 項目と部下からの被信頼尺度 20 項目（「1.
そう思わない」から「4.そう思う」までの 4 件法）を用いた。 
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資料 2 実験に用いた質問紙 
研究 10 の実験で用いた質問紙や実験材料，教示用の説明資料を以下に示す。 
 
資料 2-1 上司の部下への信頼 
・ この後、相手（部下）に課題を任せるにあたり、以下の問いについて、あなたは相手に
どの程度感じていますか。あなたが相手に感じる程度に当てはまる数字に〇をしてくだ
さい。 
 
① 相手に課題を任せるにあたり、あなたは相手が誠実に取り組むと思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
② 相手に課題を任せるにあたり、あなたは相手がまじめに取り組んでくれる
と思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
③ 相手に課題を任せるにあたり、あなたは相手が課題を達成できる有能な人
だと思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
④ 相手に課題を任せるにあたり、あなたは相手が頼りになると思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
⑤ 相手に課題を任せるにあたり、あなたは相手が好感の持てる人だと思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
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資料 2-2 部下の上司からの被信頼 
・ この後、相手（上司）から課題を任されるにあたり、以下の問いについて、あなたは相
手がどの程度感じていると思いますか。あなたが相手から思われていると感じる程度に
当てはまる数字に〇をしてください。 
 
① 相手から課題を任されるにあたり、あなたは相手から誠実に取り組むと
思われていると思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
 
② 相手から課題を任されるにあたり、あなたは相手からまじめにやってく
れると思われていると思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
③ 相手から課題を任されるにあたり、あなたは相手から課題を達成できる
有能な人だと思われていると思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
④ 相手から課題を任されるにあたり、あなたは相手から頼りになると思わ
れていると思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
 
⑤ 相手から課題を任されるにあたり、あなたは相手から好感を持てる人だ
と思われていると思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う  
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資料 2-3 課題に対する動機づけ 
・ 次の課題に対して、今現在、以下の問いについて、あなたは相手にどの程度感じていま
すか。あなたが自分自身に感じる程度に当てはまる数字に〇をしてください。 
 
① 次の課題に対して、あなたはやる気を感じない。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く      強く       やや       やや       強く        全く 
当てはまらない 当てはまらない 当てはまらない   当てはまる    当てはまる     当てはまる 
 
② 次の課題に対して、あなたは精一杯がんばろうとは思わない。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く      強く       やや       やや       強く        全く 
当てはまらない 当てはまらない 当てはまらない   当てはまる    当てはまる     当てはまる 
 
③ 次の課題に対して、あなたはあきらめずに最後まで取り組むつもりである。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く      強く       やや       やや       強く        全く 
当てはまらない 当てはまらない 当てはまらない   当てはまる    当てはまる     当てはまる 
 
④ 次の課題に対して、あなたは課題を達成しようという強い動機づけをもっ
ている。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く      強く       やや       やや       強く        全く 
当てはまらない 当てはまらない 当てはまらない   当てはまる    当てはまる     当てはまる 
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資料 2-4 課題に対する自己効力感 
・ 次の課題に取り組むにあたり、今現在、以下の問いについて、あなたは自分にどの程度
感じていますか。あなたが自分自身に感じる程度に当てはまる数字に〇をしてください。 
 
① 次の課題に対して、あなたは自分はできるという自信がある。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
② 次の課題に対して、あなたは達成できるか不安である。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
③ 次の課題がもっと困難な課題だと、あなたは簡単にあきらめてしまうと思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
④ あなたは相手よりも、次の課題に対してすぐれた能力をもっていると思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
 
⑤ 次の課題がもっと困難になると、あなたは自分では達成できないと思う。 
1        2            3           4           5           6 
├────────┼─────────┼─────────┼─────────┼─────────┤ 
全く思わない 強く思わない やや思わない ややそう思う  強くそう思う 全くそう思う 
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資料 2-5 上司が部下に任せる課題の選択用紙 
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・
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下
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に
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記
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だ
さ
い
。
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資料 2-6 上司が次回に困難な課題を部下に任せるかどうかの選択用紙 
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困
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資料 2-7 部下の練習課題の遂行結果の上司に対するフィードバック（信頼の操作①）用紙 
 
 
 
資料 2-8 部下の練習課題の遂行結果の部下に対するフィードバック（自己効力感の統制）用紙 
 
 
 
資料 2-9 上司による課題選択の説明用紙 
 
  
• 先ほどの課題について部下の遂行結果より、
課題の平均点と比べると
部下の遂行能力 ＜ 平均
• 先ほどの課題について部下の遂行結果より、
課題の平均点と比べると
部下の遂行能力 ＞ 平均
• 先ほどの課題について部下の遂行結果より、
課題の平均点と比べると
部下の遂行能力  平均
部下
○ 上司に任された課題をやっていただきます
○ 困難な課題を任された場合
• メリット：達成すれば 出世 できる
• デメリット：なし
○ 簡単な課題を任された場合
• メリット：なし
• デメリット：なし
簡単な課題はどうでもいい課題なので、
達成できてもできなくても関係なし
困難な課題を任されて
達成できたときのみ出世できる
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資料 2-10 実験における部下の課題遂行（本番）結果のフィードバック（信頼の操作②）用紙 
 
 
 
資料 2-11 課題の説明用紙 
例 
 
 
 
 
 
 
太線に囲まれた部分をかけあわせて、右隣の合計の空欄に記入。 
その際、必ず電卓を使用してください。 
暗算や手計算では行わないでください。 
• 課題の遂行結果より、部下は課題を
みごと 達成 できました
• 課題の遂行結果より、部下は課題を
残念ながら 未達成 でした
部品名 合計
XXパーツ① 7 8 6 × 7 2 9 572994
XXパーツ② 3 5 4 × 7 6 3
XXパーツ③ 3 6 9 × 8 4 4
XXパーツ④ 6 1 9 × 7 6 5
個数単価
部品名 合計
XXパーツ① 7 8 6 × 7 2 9
XXパーツ② 3 5 4 × 7 6 3
XXパーツ③ 3 6 9 × 8 4 4
XXパーツ④ 6 1 9 × 7 6 5
単価 個数
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資料 2-12 練習用の課題用紙 
練習課題 
 
 
 
 
部品名 合計
RRパーツ① 3 7 4 × 4 3 0
RSパーツ① 2 4 5 × 5 1 8
RTパーツ① 1 3 2 × 6 0 3
RYパーツ① 7 6 9 × 8 2 4
部品名 合計
RRパーツ② 8 5 3 × 6 4 5
RSパーツ② 6 8 4 × 7 1 4
RTパーツ② 9 3 1 × 9 6 3
RYパーツ② 4 7 3 × 2 4 5
部品名 合計
RRパーツ③ 7 2 3 × 8 1 0
RSパーツ③ 3 7 1 × 9 3 7
RTパーツ③ 1 5 7 × 3 5 8
RYパーツ③ 5 6 9 × 4 7 1
部品名 合計
RRパーツ④ 2 3 5 × 5 6 2
RSパーツ④ 6 4 6 × 7 4 6
RTパーツ④ 4 9 8 × 6 2 3
RYパーツ④ 9 1 4 × 1 0 4
部品名 合計
RRパーツ⑤ 8 6 2 × 2 3 1
RSパーツ⑤ 7 4 9 × 4 1 8
RTパーツ⑤ 5 2 4 × 8 4 5
RYパーツ⑤ 1 5 3 × 9 3 0
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
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資料 2-13 本番用の課題用紙 
一分目 
 
部品名 合計
Dパーツ① 5 7 2 × 1 8 3
Gパーツ① 4 3 7 × 2 9 6
Jパーツ① 8 4 1 × 7 6 5
Wパーツ① 9 3 5 × 6 2 7
部品名 合計
Dパーツ② 7 4 3 × 5 1 3
Gパーツ② 3 8 5 × 4 3 0
Jパーツ② 2 5 4 × 6 4 5
Wパーツ② 4 0 3 × 2 3 1
部品名 合計
Dパーツ③ 6 4 8 × 8 5 6
Gパーツ③ 5 0 9 × 2 1 5
Jパーツ③ 8 9 4 × 5 3 4
Wパーツ③ 6 7 1 × 2 0 5
部品名 合計
Dパーツ④ 8 2 5 × 7 6 2
Gパーツ④ 7 9 0 × 3 4 6
Jパーツ④ 2 5 9 × 8 1 5
Wパーツ④ 9 3 6 × 1 0 2
部品名 合計
Dパーツ⑤ 5 4 8 × 6 5 7
Gパーツ⑤ 3 0 7 × 9 5 4
Jパーツ⑤ 2 7 8 × 7 8 3
Wパーツ⑤ 7 1 0 × 4 6 5
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
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二分目 
 
 
部品名 合計
Dパーツ⑥ 8 9 0 × 5 4 7
Gパーツ⑥ 3 6 9 × 4 1 9
Jパーツ⑥ 4 6 1 × 9 0 5
Wパーツ⑥ 2 7 3 × 7 2 4
部品名 合計
Dパーツ⑦ 6 1 2 × 8 0 9
Gパーツ⑦ 4 4 0 × 3 5 2
Jパーツ⑦ 7 0 9 × 1 3 7
Wパーツ⑦ 9 7 2 × 4 5 9
部品名 合計
Fパーツ① 5 6 1 × 8 4 9
Tパーツ① 7 0 3 × 5 1 9
Uパーツ① 4 7 2 × 3 5 1
Yパーツ① 2 3 6 × 4 2 7
部品名 合計
Fパーツ② 6 1 8 × 7 4 3
Tパーツ② 9 1 6 × 4 5 1
Uパーツ② 2 4 3 × 5 9 8
Yパーツ② 8 0 3 × 2 4 1
部品名 合計
Fパーツ③ 4 3 6 × 6 8 1
Tパーツ③ 7 0 4 × 3 4 7
Uパーツ③ 5 1 8 × 9 8 0
Yパーツ③ 1 6 2 × 8 0 3
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
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三分目 
 
 
部品名 合計
Fパーツ④ 5 1 0 × 8 4 3
Tパーツ④ 8 4 6 × 2 9 7
Uパーツ④ 4 0 4 × 5 2 6
Yパーツ④ 1 9 8 × 3 6 7
部品名 合計
Fパーツ⑤ 9 5 7 × 3 4 8
Tパーツ⑤ 4 6 2 × 8 1 3
Uパーツ⑤ 3 6 5 × 2 8 4
Yパーツ⑤ 6 0 4 × 9 7 1
部品名 合計
Fパーツ⑥ 4 5 0 × 9 6 8
Tパーツ⑥ 2 3 1 × 4 7 3
Uパーツ⑥ 8 6 2 × 5 2 8
Yパーツ⑥ 9 0 2 × 3 6 9
部品名 合計
Fパーツ⑦ 7 6 9 × 8 0 4
Tパーツ⑦ 5 1 2 × 3 7 6
Uパーツ⑦ 9 4 5 × 6 5 0
Yパーツ⑦ 6 3 7 × 7 1 3
部品名 合計
Fパーツ⑧ 4 1 9 × 8 2 1
Tパーツ⑧ 1 5 4 × 2 0 5
Uパーツ⑧ 2 6 5 × 6 4 3
Yパーツ⑧ 9 8 4 × 4 7 3
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
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四分目 
 
 
部品名 合計
Fパーツ⑨ 1 2 4 × 5 4 7
Tパーツ⑨ 6 7 4 × 4 0 9
Uパーツ⑨ 5 3 8 × 7 8 2
Yパーツ⑨ 2 8 3 × 6 9 0
部品名 合計
Fパーツ⑨ 9 8 6 × 3 5 2
Tパーツ⑨ 3 7 5 × 7 0 3
Uパーツ⑨ 4 3 5 × 6 2 1
Yパーツ⑨ 7 3 9 × 9 3 0
部品名 合計
Cパーツ① 8 4 9 × 5 0 8
Kパーツ① 5 6 1 × 3 8 6
Nパーツ① 6 7 0 × 7 1 2
Qパーツ① 4 3 8 × 1 3 8
部品名 合計
Cパーツ② 7 6 2 × 6 0 2
Kパーツ② 3 9 6 × 5 8 3
Nパーツ② 5 1 2 × 9 1 0
Qパーツ② 6 3 5 × 2 5 4
部品名 合計
Cパーツ③ 9 8 6 × 4 6 2
Kパーツ③ 7 6 0 × 5 3 1
Nパーツ③ 1 4 2 × 8 5 4
Qパーツ③ 3 5 4 × 6 9 7
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
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五分目 
 
 
  
部品名 合計
Cパーツ④ 2 6 5 × 9 2 0
Kパーツ④ 3 4 7 × 7 4 5
Nパーツ④ 5 3 0 × 8 5 6
Qパーツ④ 8 9 4 × 4 3 7
部品名 合計
Cパーツ⑤ 8 6 2 × 2 6 4
Kパーツ⑤ 6 4 1 × 6 3 7
Nパーツ⑤ 9 3 5 × 7 0 9
Qパーツ⑤ 4 0 5 × 4 6 7
部品名 合計
Cパーツ⑥ 5 4 9 × 8 5 6
Kパーツ⑥ 7 5 8 × 2 4 1
Nパーツ⑥ 6 0 4 × 3 2 9
Qパーツ⑥ 8 7 3 × 4 3 5
部品名 合計
Cパーツ⑦ 1 0 2 × 6 9 4
Kパーツ⑦ 4 3 8 × 4 5 0
Nパーツ⑦ 7 9 2 × 2 9 3
Qパーツ⑦ 9 1 0 × 8 4 1
部品名 合計
Cパーツ⑧ 3 6 7 × 1 6 8
Kパーツ⑧ 6 5 3 × 7 1 6
Nパーツ⑧ 5 8 1 × 5 3 4
Qパーツ⑧ 8 5 6 × 6 0 2
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
単価 個数
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本稿を構成する研究に関する論文および学会発表 
 
本稿の各研究について，学術論文および学会発表を行った業績を整理して示す。なお，
複数の研究をまとめて学術雑誌に投稿および学会発表を行ったものもあるため，本稿の複
数の研究に記載しているものもある。 
 
第４章 
第 1 研究 上司に対する部下の信頼と被信頼の構造 
【論文】 
藤原勇（2014）. 上司と部下が双方に抱く信頼：上司と部下の信頼尺度の作成 産業・
組織心理学研究, 28, 15-29. 
藤原勇（2017）. 上司・部下関係における相互の被信頼を測定する尺度の作成 産業・組
織心理学研究, 31, 37-54. 
 
【学会発表】 
Fujiwara,I. & Takagi,O.（2009）. The contents of supervisor's behavior promoting trust of 
expertness and trustworthiness whom subordinates have to supervisors. 8th Biennial 
Conferences of Asian Association of Social Psychology（New Delhi, India）. 
Fujiwara,I. & Takagi,O.（2010）. Supervisor’s behavior inhibiting trust in expertness and 
trustworthiness that subordinates have to supervisors. 27th International Congress of 
Applied Psychology（Melbourne, Australia）. 
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【学会発表】 
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藤原勇（2015）. 上司が部下から信頼されていると思うとき 産業・組織心理学会第
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